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Anotace 
 
Cílem diplomové práce je inovace stávajícího systému odměňování podporující 
výkon zaměstnanců, a tím i výkonnost celé organizace. Analyzovat současný stav 
v konkrétní společnosti a na jejím základě navrhnout možné změny ve stávajícím 
systému odměňování zaměstnanců. Práce je zpracována ve společnosti BGS Energy 
plus, a.s., která využívá tržních příležitostí v oblasti obnovitelných zdrojů energií. 
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Annotation 
 
 The aim of this thesis is upgrading the existing remuneration system that 
supports employee performance, and thus performance across the organization. Analyze 
the current situation in the particular company and on that basis to suggest possible 
changes in the existing system of employee compensation. The work is detailed in the 
company BGS Energy Plus, Inc., which makes use of market opportunities in renewable 
energy. 
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Úvod 
 V současné době musí všechny typy firem neustále čelit narůstající konkurenci, 
a to za podmínek stále náročnějšího a vysoce dynamického prostředí. Manažeři by si 
měli uvědomovat, že jsou to právě lidské zdroje, které se stále častěji stávají 
rozhodujícím faktorem při zvyšování konkurenceschopnosti podniku. Na pracovníky se 
již nenahlíží jako na zdroj nákladů, ale naopak se stávají jedním ze „statků“, který je 
třeba efektivně vynakládat, a o který je třeba pečovat. Důležitým úkolem personálního 
managementu nebo personalisty je zajistit pro podnik dostatek kvalifikovaných a 
schopných zaměstnanců, kteří budou patřičně motivováni k co nejefektivnějším 
pracovním výkonům. 
 
 Odměňování zaměstnanců je významnou oblastí, která má vliv na kvalitu 
pracovního výkonu. Je jednou z nejstarších personálních činností, která na sebe 
přitahuje pozornost jak zaměstnavatelů, tak i zaměstnanců. Každá organizace by si měla 
vytvořit takový systém odměňování, který bude dostatečně stimulovat zaměstnance 
k jejich pracovním výkonům, ale na druhé straně nebude překážkou zaměstnavateli ke 
splnění jeho podnikatelských cílů. Odměňování pracovníků je tedy záležitostí velice 
citlivou a zavedení oboustranně přijatelného a efektivního mzdového systému, který 
hraje velmi důležitou roli v personálních činnostech, napomáhá k vytváření 
harmonických vztahů v podniku. 
 
 BGS Energy plus, a. s. se specializuje na výstavbu a provoz bioplynových 
stanic. Hlavní činností společnosti je výroba bioplynu a jeho následná přeměna na 
elektrickou energii, kterou dále prodává svým odběratelům. Právě výroba bioplynu je 
považována na celém světě za aktivní ochranu klimatu a technologií trvale udržitelného 
života. V bioplynové stanici probíhá řízený proces rozkladu organických látek bez 
vstupu vzduchu, jehož koncovými produkty jsou bioplyn, teplo a nerozložitelný zbytek  
(tzv. digestát). Obecně se tyto stanice dělí dle zpracovávaného substrátu na zemědělské, 
čistírenské a ostatní. Mezi ostatní patří např. ty stanice, které zpracovávají bioodpady a 
vedlejší živočišné produkty. Nejefektivnějším způsobem využití bioplynu je jeho 
spalování spojené s výrobou elektrické energie a tepla.  
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 Tématem diplomové práce je návrh systému odměňování pracovníků ve 
společnosti BGS Energy plus a. s.,  která má své sídlo v obci Světlá nad Sázavou v kraji 
Vysočina. Práce je rozdělena do tří částí. První část se bude zabývat teoretickými 
východisky daného tématu. V druhé části bude popsána vybraná společnost a její 
současný systém odměňování. V následující kapitole budou shrnuty výsledky 
provedeného dotazníkového šetření mezi zaměstnanci společnosti. Poslední část práce 
bude zaměřena na návrhy změn v systému odměňování zaměstnanců na základě 
informací získaných z dotazníků. 
 
 Cílem mé práce je navrhnout takové změny současného systému, které by měly 
vést k větší spokojenosti zaměstnanců s odměňováním jejich výkonu a zlepšení jejich 
motivace. 
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1 Teoretická východiska práce 
1.1 Řízení lidských zdrojů 
 Jedním z nejvýznamnějších faktorů ovlivňující úspěšnost či neúspěšnost firem 
v náročném konkurenčním prostředí tržního hospodářství je kvalita fungování lidského 
faktoru. Již od počátku svého formování bylo personální řízení považováno za důležitou 
a nedílnou součást procesu řízení. Jeho nedostatky negativně ovlivňovaly kvalitu 
fungování organizace. V současné době hraje tento faktor význam v daleko větším 
rozsahu, než tomu bylo dříve. Kvalita lidských zdrojů a schopnost jejího využití při 
stanovování strategie rozvoje firmy a její realizace se stává rozhodujícím faktorem 
úspěchu. Analýzy úspěšnosti fungování firem prokazují jednoznačně, že jedním ze 
základních faktorů úspěchů firem je schopnost zformovat a využívat lidské zdroje firmy 
takovým způsobem, který zabezpečí plnění cíle organizace. 
 
 Cílem řízení lidských zdrojů je jak zabezpečení kvantitativní stránky lidských 
zdrojů (počet, věk, kvalifikace), tak rovněž kvalitativní (výkonnost, tvořivost, motivace 
a identifikace s cíli firmy). K tomu, aby firma mohla úspěšně plnit svůj cíl, je žádoucí, 
aby byl dosažen soulad mezi posláním a strategií firmy, organizační strukturou a 
řízením lidských zdrojů. Je zdůrazňován požadavek, aby systémy lidských zdrojů byly 
řízeny tak, aby byly v souladu se strategií organizace (8). 
 
1.2 Personální práce v malém podniku 
 Termíny personální práce či personalistika se používají pro obecné označení této 
činnosti, zatímco termíny personální administrativa, personální řízení a řízení lidských 
zdrojů se používají spíše k charakterizování vývojové úrovně a koncepce personální 
práce (9). Personální práce se zaměřuje na otázky, související s člověkem jako pracovní 
silou, s jeho zapojováním do práce ve firmě a využíváním jeho schopností, s jeho 
fungováním, výkonem a pracovním chováním atd. Zahrnuje všechno, co se týká 
člověka a jeho práce ve firmě. 
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 Nejmodernější pojetí práce bývá označováno termínem řízení lidských zdrojů, 
které klade důraz na strategický aspekt personální práce. Ve zvýšené míře se zajímá o 
vnější podmínky formování a fungování pracovní síly firmy. Řízení lidí je ústřední 
manažerskou rolí. Mimořádný důraz se klade na vzdělávání a rozvoj lidských zdrojů.  
 
 Hlavním úkolem řízení každé firmy je, aby plnila své cíle, byla výkonná, 
konkurenceschopná a úspěšná na trhu, dosahovala žádoucího zisku a aby se její výkon a 
postavení na trhu neustále zlepšovaly. Tomuto úkolu slouží i personální práce tím, že 
hledá nejvhodnější spojení člověka s pracovními úkoly a neustále toto spojení 
zdokonaluje. Dále pak usiluje o optimální využívání pracovníků, formuje pracovní 
skupiny, usiluje o efektivní způsob vedení lidí a zdravé mezilidské vztahy. Personální 
oddělení zajišťuje personální a sociální rozvoj pracovníků a dbá na to, aby se 
dodržovaly všechny zákony týkající se oblastí práce, zaměstnání lidí a lidských práv 
(9). 
1.3 Strategie odměňování 
 Definuje záměry organizace o tom, jak by její politika a procesy odměňování 
měly být vytvářeny, aby odpovídaly podnikovým požadavkům. Formulování strategie 
odměňování lze charakterizovat jako proces vytváření a definování vědomí směru.  
 
Hlavními fázemi jsou (4): 
1) fáze diagnózy – zde dochází k dohodě o cílech; ve smyslu těchto cílů jsou 
posouzeny současná politika a praxe, jsou zváženy možnosti zlepšení a 
dohodnuty jakékoliv změny, 
2) fáze vytváření detailní podoby – detailně jsou definovány zlepšení a změny, 
které jsou pak ověřovány, 
3) fáze konečného ověřování a přípravy, 
4) fáze zavádění a realizace – následovaná průběžným zkoumáním, hodnocením a 
upravováním.  
 
 Účinná strategie odměňování se zakládá na podnikových hodnotách a 
přesvědčení. Vychází z podnikové strategie, ke které přispívá. Je vedena potřebami 
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podniku a v souladu s podnikovou strategií. Spojuje organizační a individuální 
schopnosti, které propojuje s dalšími personálními strategiemi. Musí být v souladu 
s interním a externím prostředí organizace. Zajišťuje odměňování za výsledky a 
chování, které se ztotožňují s hlavními cíli firmy a je spojena s výkonem podniku (2). 
 
1.4 Systémy odměňování zaměstnanců 
 
 Odměna se v dnešní době používá pro označení systémů odměňování, zejména 
od té doby, kdy mnoho těchto systémů usilovalo  o motivaci lidí k vyššímu pracovnímu 
úsilí (7). 
 
 Procesy a praktické postupy odměňování zaměstnanců zahrnují navrhování, 
zavádění a udržování systémů, které jsou zaměřeny na zvyšování výkonu organizačních 
týmů a jednotlivců. V odměňování zaměstnanců jde o to, jak jsou lidé oceněni 
v souladu s hodnotou, jakou mají pro organizaci. Zabývá se jak peněžními, tak 
nepeněžními odměnami a zahrnuje filozofie, strategie, politiku, plány a postupy 
používané organizacemi v zájmu rozvoje a udržování výše uvedených systémů. 
 
 Systém odměňování zaměstnanců se skládá ze vzájemně propojených politik, 
procesů a praktických postupů organizace při odměňování zaměstnanců podle jejich 
přínosu, dovedností, schopností a jejich tržní hodnoty. Skládá se z peněžních odměn 
(pevné a pohyblivé mzdy a platy) a zaměstnaneckých výhod, které v úhrnu tvoří 
celkovou odměnu. Zahrnuje i nepeněžní odměny (uznání, ocenění, úspěch, odpovědnost 
a osobní růst) a v mnoha případech procesy řízení pracovního výkonu (2). 
 
Cíle odměňování jsou (4): 
 hodnotit lidi podle toho, jak si jich organizace cení a jak je na základě toho chce 
platit, 
 odměňovat lidi za hodnotu, kterou vytvářejí, 
 odměňovat správné věci, 
 vytvářet kulturu výkonu, 
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 motivovat lidi a získávat jejich oddanost a angažovanost, 
 pomáhat získávat a udržovat si potřebné vysoce kvalifikované pracovníky, 
 vytvářet procesy celkového odměňování, který se skládá jak z peněžních odměn, 
tak nepeněžních, 
 vytvářet pozitivní zaměstnanecké vztahy a psychologickou smlouvu aj.  
 
 Řízení odměňování je založeno na přesvědčeních a principech, které jsou 
v souladu s hodnotami organizace a pomáhají je uskutečňovat. Patří sem i přesvědčení, 
že uplatňování systému odměňování se musí opírat o zásady spravedlnosti, rovnosti, 
důslednosti a průhlednosti (4). 
 
1.4.1 Prvky odměny zaměstnance 
 
Základní peněžní odměna 
 Základní sazba je množství peněz, které tvoří tarif za určitou práci nebo pracovní 
místo. Může se měnit podle úrovně práce nebo u manuálních pracovníků podle úrovně 
požadovaných dovedností. Základní mzda nebo plat mohou být vyjádřeny jako roční, 
měsíční, týdenní nebo hodinová sazba. U manuálních pracovníků to lze nazývat 
systémem odměňování časovou sazbou. K základní mzdě nebo platu lze přidat příplatky 
za přesčasovou práci, za práci ve směnách nebo v neobvyklém čase (svátky, dny 
pracovního klidu aj.) a příplatky související se zvýšenými životními náklady na daném 
území. Základní sazbu může organizace sama nebo po dohodě s odbory upravovat (4). 
 
 Základní úrovně peněžní odměny za práci odrážejí jak vnitřní, tak vnější faktory. 
Vnitřní faktory je možné měřit některou z forem hodnocení práce, která zařazuje práci a 
pracovní místa do hierarchických stupnic. Hodnocení vnějších faktorů je založeno na 
sledování sazeb na trhu práce. Úrovně peněžních odměn mohou být založeny na dříve 
vytvořených strukturách, které jsou postupně aktualizovány na základě pohybu tarifů na 
trhu, vývoje inflace nebo na základě vyjednávání.  
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Hlavní dodatečné peněžní odměny jsou (2): 
 individuální výkonnostní odměny, 
 mimořádné odměny (bonusy), 
 prémie a provize, 
 odměna závisející na délce zaměstnání, 
 odměna podle kvalifikace, 
 odměna podle schopností a 
 příplatky (např. za práci přesčas, pracovní pohotovost). 
 
Celkový výdělek – je úhrn základní peněžní odměny a všech dodatečných odměn. 
Tvoří částku peněz vyplácenou na bankovní účet nebo vkládanou do výplatního sáčku 
zaměstnance (2). 
 
1.4.2 Hodnocení výkonů a pohyblivá složka platu 
 
 Hodnocení výkonů je prováděno měsíčně nebo kvartálně a tomu obvykle 
odpovídá i perioda vyplácení pohyblivé složky platu (prémie odvíjející se od výkonu, 
bonusy). Směrem k dělnickým pozicím se frekvence hodnocení výkonu a vyplácení 
pohyblivé složky zvyšuje (měsíční hodnocení, měsíční výkonové prémie) a směrem 
k manažerským pozicím se frekvence hodnocení a vyplácení pohyblivé složky snižuje 
(kvartální hodnocení, kvartální výkonové prémie a roční bonusy). Aby systém 
výkonových prémií byl schopen zajistit diferenciaci mezi výkonnými a nevýkonnými 
zaměstnanci, motivoval pracovníky k maximálním výkonům při zajištění maximální 
kvality jejich práce a současně byl vnímán jako objektivní (spravedlivý), jsou kladeny 
vysoké nároky na kvalitu systému hodnocení, zejména na stanovení adekvátních kritérií 
pro hodnocení výkonu a vhodných metod pro měření nebo záznam výkonu. 
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Administrativní pracovník
Pevná složka platu; 70%
Pohyblivá složka platu; 
30%
 
Graf 1: Poměr mezi pohyblivou a pevnou složkou platu 
Zdroj: Pilařová 2008, str. 63 
  
Obchodní zástupce
Pohyblivá složka platu; 
70%
Pevná složka platu; 30%
 
Graf 2: Poměr mezi pohyblivou a pevnou složkou platu 
Zdroj: Pilařová 2008, str. 63 
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 Odlišnosti nacházíme v poměru mezi pohyblivou a pevnou složkou platu. Tento 
poměr je závislý na několika faktorech: typ pozice (možnost ovlivnit výši výkonu), typ 
organizace (firemní kultura, týmová spolupráce, struktura pozic…) a typ businessu 
(míra konkurenčního tlaku, tlak na vysoké individuální výkony…). Např. poměr mezi 
pohyblivou a pevnou složkou 70:30 (ve prospěch pohyblivé složky) najdeme častěji u 
pozic obchodních zástupců ve firmách, které pracují ve vysoce konkurenčním prostředí 
a vyvíjejí tlak na vysoké individuální výkony. S opačným poměrem se naopak častěji 
setkáme u administrativních pracovních pozic a ve firmách, které pracují ve středně 
nebo mírně konkurenčním prostředí a více se zaměřují na spolupráci při dosahování 
výkonů (13). 
 
1.5 Hodnocení a oceňování práce 
 Hodnocení práce představuje systematický proces stanovení relativní ceny prací 
v organizaci. Umožňuje vytvořit rámec, který je oporou pro rozhodnutí o mzdách a 
platech. Proces hodnocení práce začíná určením toho, které práce mají být do hodnocení 
zahrnuty a jaký celkový počet prací bude hodnocen. Zároveň je třeba rozhodnout, zda 
bude použito jedno schéma pro všechny zaměstnance nebo budou použita odlišná 
schémata (2). 
 
1.5.1 Důvody k zavádění systémů hodnocení 
 
 Každá organizace prochází vývojem. V jeho určité fázi si uvědomí, že je potřeba 
začít využívat své finanční i lidské zdroje efektivněji. Společnost bude chtít přimět 
zaměstnance k maximálním výkonům, diferencovat odměny zaměstnanců podle přínosů 
pro organizaci apod. Pokud chce podnik zvyšovat výkonnost na jedné straně, musí 
dokázat účinně motivovat i na straně druhé. Hodnocení bezpochyby patří k účinným 
motivačním nástrojům (spolu se systémem odměňování a rozvojem, které na systém 
hodnocení bezprostředně navazují). V praxi ve firmách se příliš často setkáváme 
s demotivačním účinkem hodnocení, který bývá spojen se špatnou implementací 
systému hodnocení, s výběrem nevhodných kritérií hodnocení, s chybějícím 
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navazujícím personálními systémy nebo s neprofesionálním vedením hodnotícího 
rozhovoru. 
 
 Pokud je však systém hodnocení nastaven kvalitně, ve správnou dobu a správně 
implementován, můžeme jeho prostřednictvím (13): 
 poskytnout a získat zpětnou vazbu o výkonu, potenciálu, rozvojových potřebách, 
spokojenosti, názorech, vztazích, úrovni komunikace a úzkých místech, 
 navrhnout a prodiskutovat potřebné změny a opatření týkající se způsobu 
výkonu práce, komunikace a chování, 
 stanovit výkonové a rozvojové cíle a definovat dohody, 
 orientovat zaměstnance - tzn. poskytnout potřebné informace – například o 
pracovních povinnostech, o správném technologickém postupu, o způsobu 
řešení problému, individuálně seznámit se strategií a hodnotami firmy a jejich 
vlivem na konkrétní pracovní činnost zaměstnance, 
 motivovat hodnoceného k vyšším výkonům, k žádoucímu chování, 
 objektivizovat podklady pro odměňování, kariérní růst a rozvoj zaměstnanců, 
 ovlivňovat postoje vůči firmě, produktům, managementu (posilovat loajalitu).  
 
1.5.2 Hlavní rysy hodnocení 
 
 Mezi hlavní rysy hodnocení patří následující procesy. Komparativní proces 
zabývající se vzájemnými vztahy. 
 Posuzovací proces, který vyžaduje uplatňování úsudku při interpretaci údajů o 
pracích a rolích, při porovnávání jedné práce s jinou, při porovnávání práce s definicemi 
úrovně faktorů a stupnicemi a při vypracování tarifních stupňů na základě pořadí prací, 
které vyplyne z hodnocení prací. 
 Analytický proces je založen na informovaných posouzeních, která jsou v rámci 
analytického systému založena na procesu shromažďování údajů o pracích, na 
systematickém třídění těchto údajů s cílem rozčlenit je na jednotlivé prvky a znovu je 
sestavit do běžně užívané standardní podoby. 
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 Strukturovaný proces je vytvořen prostřednictvím schématu, jehož cílem je 
pomoci hodnotitelům dospět k logickým a odůvodněným úsudkům. Systém se skládá 
z jazyka a kritérií, která jsou užívána všemi hodnotiteli. Z důvodu, že kritéria jsou vždy 
interpretována subjektivně, plně nezabezpečují, že posuzování bude nejen logické, ale i 
racionální. 
 
1.5.3 Metody hodnocení práce 
 
Neanalytické (sumární) metody – porovnávají jednotlivé druhy práce jako celek 
navzájem, aby se snažily rozlišovat mezi faktory obsaženými v jednotlivých pracích, 
které se navzájem odlišují. Metoda pořadí prací, párového porovnávání a klasická 
metoda se obvykle považují za tři hlavní neanalytické metody. Jiným neanalytickým 
přístupem, který obecně nebývá označován jako metoda je vnitřní „poměřování“ 
(benchmarking). Benchmarking nemůže být považován za řádnou formu hodnocení 
práce. Jakmile tyto organizace, které benchmarking používají, uskuteční počáteční 
analytické úkony, mnohé z nich fakticky vytvářejí bloky prací pomocí interního 
poměřování, kdykoliv zjistí těsnou příbuznost mezi zkoumanou prací a reprezentativní 
vzorovou prací. 
 
Analytické metody – jsou bodovací metoda a metoda faktorového porovnávání. Pro 
svou složitost a řadu dalších základních vad se metoda faktorového porovnávání ve své 
tradiční podobě málo používá.  
 
Tržní oceňování – používá se spolu s jinými interně orientovanými metodami 
hodnocení k ocenění prací s ohledem na tržní sazby. 
 
Metody založené na dovednostech nebo kompetenci – hodnotí spíše lidi než náplň 
práce, pokud jde o jejich vlastnosti a schopnosti. 
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Metody poradců řízení – řada konzultačních firem v oblasti řízení nabízí své vlastní 
„autorizované systémy“ či „značkové metody“. Zpravidla se jedná o analytické metody, 
založené obvykle na některé z forem bodovací metody.  
 
1.5.4 Mzda a mzdové formy 
 
 Pojem mzda v širším smyslu se používá k označování odměny za práci ze 
závislé činnosti v obecné rovině. V užším smyslu slova se však současně používá 
k označení odměny za práci konanou zaměstnancem v pracovním poměru u 
zaměstnavatele, který je zpravidla podnikatelským subjektem. 
 
 Pojem plat se kromě označení odměny za práci konané v pracovním  nebo 
služebním poměru u zaměstnavatele, který je organizační složkou státu nebo 
příspěvkovou organizací, používá při odměňování práce konané na základě služebních 
vztahů, právních vztahů soudců, představitelů státní moci, duchovních a ústavních 
činitelů (7). 
 
 Jedním z nejdůležitějších problémů, které musíme při vytváření systému 
odměňování pracovníků řešit, je volba vhodné mzdové formy, popř. volba kombinace 
mzdových forem. Prvním krokem, který musíme učinit, je rozhodnutí, zda budeme 
platit pracovníky za odpracovanou dobu, za jejich výkon nebo za další zásluhy. Při tom 
musíme ještě rozhodnout, zda budeme odměňování za výkon vázat na individuální, 
skupinový či celofiremní výkon.  
 
1.5.5 Druhy mezd 
 
Časová (základní) mzda nebo plat 
 Jde o mzdovou formu, která se zpravidla stanovuje v podobě hodinové, týdenní 
či měsíční částky.  
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Výhody: 
 je jednoduchá a administrativně nenáročná, 
 usnadňuje odhadování a plánování mzdových nákladů, 
 je srozumitelná pro pracovníky, kteří mnohdy oceňují stabilitu odměny, která 
z časové mzdy či platu vyplývá, 
 vyvolává méně sporů a nespokojenosti než odměny odvozené od výkonu či 
dalších zásluh a přispívá k vytváření pozitivnějších pracovních vztahů ve firmě, 
 je administrativně levnější. 
 
Nevýhody: 
 má jen omezený pobídkový účinek a nepodněcuje pracovníky ke zvyšování 
výkonu a produktivity práce a svým způsobem ani k rozšiřování schopností, 
 umožňuje líným a méně zručným pracovníkům přiživovat se na práci svých 
spolupracovníků či parazitovat na firmě, 
 vyžaduje intenzivnější kontrolu pracovníků a mnohdy i donucování k tomu, aby 
plnili požadovaný výkon. 
 
 Je jen málo prací, pro které by bylo užití časové mzdy nebo platu zcela 
nevhodné, ale lze říci, že její použití je vhodné zejména v případech, kdy je obtížné 
měřit množství a kvalitu práce, množství a tempo práce nemůže pracovník ovlivnit, 
potřeba práce není rovnoměrná, jsou důležitější jiné charakteristiky výkonu než 
množství vykonané práce. Tato mzdová forma je velmi často kombinována 
s dodatkovými pobídkovými mzdovými formami. Zpravidla se časová mzda nebo plat 
používá při odměňování manažerů a administrativních pracovníků, ve službách, na 
pracovních místech s výrazně rozmanitou prací, s prací spočívající v kontrole nějakého 
technologického procesu apod. 
 
Zásluhové mzdové formy 
 Jde o mzdové formy, kdy je pracovník odměňován podle výkonu, schopností a 
dovedností. Používají se buď jako dodatek k časové mzdě či platu, nebo existují 
samostatně. Nejobvyklejší jsou tzv. výkonové (pobídkové) mzdové formy, kdy odměna 
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je přímo úměrná pracovnímu výkonu. Má-li být výkonový systém odměňování 
efektivní, musejí být splněny tři požadavky (9): 
 Je třeba zajistit přesné a spravedlivé hodnocení výkonu pracovníků. 
 Vztah mezi výkonem a odměnou musí být jasný, viditelný, přímý. Pracovníci si 
jej musejí uvědomovat, a to i v případě, že je odměna vázána na výkon pracovní 
skupiny či celé firmy. 
 Musí být jasné, jaký výkon je žádoucí, nadstandardní, ještě přijatelný, a který už 
nepřijatelný. 
 
 Použití těchto forem může vést ke zvýšení kvantitativní stránky výkonu 
pracovníků a ke zlepšení hospodářské situace firmy v případě, že se vyrobí a prodá více 
výrobků. Dále k vyšší spokojenosti pracovníků, protože jim poskytuje příležitost 
vydělat si více a mnoho dalších výhod. Naopak na druhé straně se daný systém obtížněji 
zavádí, provádí a vyžaduje značnou přípravu. Kontrola a měření individuálního, 
skupinového i firemního výkonu mohou být obtížné a časově náročné. Při odměňování 
založeném na skupinovém či firemním výkonu může být obtížné specifikovat příspěvek 
jednotlivce k tomuto výkonu, což může opět vést ke konfliktům atd. 
 
Úkolová mzda 
 Hodí se zejména pro odměňování dělnické práce. Pracovník je placen určitou 
částkou za každou jednotku práce, kterou odvede. Odměna za jednotku práce je obvykle 
založena na tom, co je považováno za spravedlivou odměnu pro průměrného pracovníka 
s přihlédnutím k situaci na trhu práce, úrovni odměňování v zemi či regionu, 
v odvětvích a organizacích konkurujících firmě na trhu práce, životním nákladům atd. 
V tomto případě se jedná o úkolovou mzdu s rovnoměrným průběhem závislosti mzdy 
na výkonu.  
 
 Možné je i použití úkolové mzdy s diferencovaným průběhem závislosti mzdy 
na výkonu. V tom případě je stanovena jedna sazba za kus pro všechny přijatelné kusy 
až do určité normy či stanoveného množství. Pokud vyrobené množství překročí 
stanovenou normu výkonu, používá se vyšší sazba za vyrobený kus. Nedostatečné 
normy výkonu lze penalizovat, ale tento způsob se často nevyužívá. 
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Podílová (provizní) mzda 
 Je používána v obchodních činnostech a v některých službách. Odměna 
pracovníka je zcela nebo zčásti závislá na prodaném množství nebo poskytnutých 
službách. V prvním případě jde o přímou podílovou mzdu. Ve druhém případě má 
pracovník garantovaný základní plat a k němu dostává provizi za prodané množství 
nebo poskytnuté služby. Výhodou podílové mzdy je přímý vztah odměny k výkonu.  
  
 Může existovat i tzv. zálohová podílová (provizní) mzda, kdy pracovník dostává 
měsíční zálohu, která je pak odečtena od jeho provize. Tato varianta je vhodná zejména 
pro pracovníky, jejichž prodej je značně ovlivněn měsíčními či sezónními výkyvy. U 
přímé a zálohové podílové mzdy pracovník ví, že když nebude podávat výkon, nebude 
placen. Nevýhodou je, že ji mohou ovlivnit faktory, na které nemá pracovník vliv. 
 
Dodatkové mzdové formy 
 Dodatkové mzdové formy bývají vázány na individuální, skupinové či 
celofiremní výkony. Jsou jednorázové nebo se periodicky opakují a lze nalézt i formy 
pro jednotlivé kategorie pracovníků. Typickou a velmi často používanou dodatkovou 
mzdovou formou jsou prémie. Nejčastěji bývají poskytovány k časové a úkolové mzdě. 
Vyskytují se ve dvou podobách, a to periodicky se opakující prémie (vázané na výkony 
za uplynulé období) nebo jednorázové prémie (bonus, mimořádná odměna).  
 
 Mezi dodatkové formy patří také příplatky ke mzdám, které mohou být povinné 
(např. práce přesčas, za práci ve svátek, v sobotu, neděli, za práci ve ztíženém a zdraví 
škodlivém prostředí, za práci v noci, za vedení, zastupování apod.) nebo dobrovolné 
(např. příplatky za dopravu do zaměstnání, na oděv, ubytování a stravování apod.). 
 
 Nejenom v zahraničí, ale už i v České republice se  používají některé další 
dodatkové mzdové formy, představující zvláštní zvýhodnění zaměstnance firmy. Může 
se jednat o (9): 
 13. plat, 
 příspěvek na dovolenou, 
 příspěvek k životnímu nebo pracovnímu výročí, 
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 vánoční příspěvek, 
 náborový příspěvek, 
 lokální příplatky, 
 odměna za zvýšení kvalifikace nebo 
 odměna u příležitosti odchodu do důchodu.  
 
1.5.6 Mzdové struktury a jejich typy 
 
 Mzdová (platová) struktura se skládá ze mzdových rozpětí pro práce zařazené do 
stupňů (tříd) nebo pro individuální práce, ze mzdových křivek pro skupiny prací nebo 
mzdových stupnic pro práce zařazené do šablony mzdové bodové stupnice. I systém 
individuálních sazeb pro jednotlivé práce může být rovněž považován za mzdovou 
strukturu. V typicky stupňovité mzdové struktuře budou práce zatříděny do stupňů 
podle svého relativního významu, který byl ve formálním systému určen některým ze 
způsobů hodnocení práce. Pro každý stupeň se stanoví mzdové rozpětí, které definuje 
minimální a maximální mzdové sazby pro všechny práce v tomto stupni. Mzdové 
rozpětí bude brát v úvahu tržní sazby pro práce v daném stupni. 
 
 Účelem mzdové struktury je poskytnout spravedlivý a vnitřně vyvážený základ 
pro motivování a odměňování zaměstnanců. Záměrem je podpořit cíle organizace 
logicky utvářeným rámcem, v němž může být realizována vnitřně spravedlivá a 
navenek konkurenceschopná politika odměňování. Mzdová struktura by měla být 
prostředkem sdělení o výdělkových možnostech dosažitelných pro všechny 
zaměstnance, a zároveň by měla pomoci při kontrole zavádění mzdové politiky a 
mzdových rozpočtů (2). 
 
 Mohou existovat různé mzdové struktury podle úrovně nebo podle kategorie 
zaměstnanců. Například některé organizace mají dosud dvě struktury: jednu pro duševní 
pracovníky a jinou pro manuální pracovníky. Jiné organizace mají dokonce tři struktury 
– pro řídící a odborné pracovníky, pro nižší duševní pracovníky a pro manuální 
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pracovníky. Členové vrcholového managementu mohou být dokonce zcela mimo hlavní 
strukturu a jejich odměňování se může sjednávat individuálně.  
 
Stupňovité mzdové struktury 
 Skládají se ze vzestupné řady stupňů práce (tarifních stupňů), přičemž ke 
každému z nich je připojeno mzdové rozpětí. Práce jsou zařazeny do stupňů na základě 
zhodnocení své relativní náročnosti. Se všemi pracemi zařazenými do určitého stupně se 
pro účely odměňování zachází stejně. Ke každému stupni práce je přiřazeno tarifní 
rozpětí. Definuje minimální a maximální sazbu, kterou je možné vyplatit za kteroukoliv 
práci v tomto stupni, a určuje prostor, který je poskytnut pracovníkovi k mzdovému 
růstu v rámci rozpětí. V rozpětí existuje referenční bod, který definuje mzdovou sazbu 
pro plně kompetentního jedince a který navazuje na tržní sazby. 
 
 Historicky bylo výhodou stupňovitých struktur, že zmírnily problémy mzdové 
administrativy, zejména v případech, kdy šlo o velké počty prací. Avšak s nástupem 
soustav odměňování řízených počítači se naléhavost tohoto problému zmenšuje. Takové 
soustavy umožňují organizacím řídit a kontrolovat pásma individuální práce, platové 
křivky nebo struktury bodových sazeb mnohem snadněji a vyhnout se některým z výše 
zmíněných obtíží.  
 
Širokopásmové mzdové struktury 
 Širokopásmová mzdová struktura je pravděpodobně alternativou vhodnou pouze 
pro velké organizace s malým počtem úrovní vertikální organizační struktury, které 
uplatňují vysoce promyšlený a komplikovaný přístup k řízení odměňování. 
 
Charakteristické rysy (2): 
 omezený počet rozpětí nebo pásem – používají se čtyři nebo pět pásem, které 
zahrnují všechny placené zaměstnance, 
 širší pásma – tarifní rozpětí v pásmu může být 100 nebo více %, 
 velké překrývání mezi pásmy v rozsahu 50 % nebo více – to poskytuje 
jednotlivcům v pásmu prostor pro mzdový růst odpovídající „rozvoji jejich 
kariéry“, aniž by museli být přeřazeni do vyššího stupně, 
  
 
 
 
26 
 žádné střední body – pro svůj rozsah nemají široká pásma střední body, jak je to 
běžné u stupňovitých mzdových struktur, kde mají vytvářet základnu pro 
tradiční kontrolní systémy, 
 cílové tarifní sazby – mohou být určeny pro jednotlivé práce nebo druhé role; 
tyto sazby jsou stanoveny ve vztahu k tržním hodnotám nebo hodnocení práce – 
rozpětí mzdy kolem této cílové sazby, kterou si mohou vydělat jednotlivci, 
avšak nemusí být stanoveno. 
 
Mzdové platové křivky 
 Bývají též označovány jako křivky vyspělosti nebo postupové křivky. Týkají se 
struktur pro skupiny prací. Systém mzdové křivky uznává, že pro některé skupiny prací 
zvláště ty, které zahrnují vysoce kvalifikované pracovníky, musejí být použity odlišné 
metody stanovení mzdy nebo platu a mzdového/platového postupu. Mzdové křivky se 
také týkají vytváření integrovanějších přístupů k odměňování, zahrnujících odměňování 
lidí podle kombinace jejich kompetence, výkonu a tržní hodnoty. Základem systému 
mzdových křivek je proto spíše hodnota jednotlivců pro organizaci a jejich jednotlivé 
role než předpokládaná komparativní hodnota prací, které vykonávají. 
 
Struktury individuálních sazeb 
 Struktura individuálních nebo bodových sazeb znamená, že se pro určitou práci 
přiznává specifická sazba. Neexistuje žádný prostor pro to, aby základní sazba určité 
práce postupovala v rámci určitého platového rozpětí, i když individuální mzdové sazby 
držitelů pracovních míst, jejichž sazby nebyly dohodnuty s odbory, se mohou měnit. U 
těchto pracovníků je možné uplatnit výkonovou mzdu nebo nějakou pobídku či bonus. 
Struktury individuálních sazeb jsou typické pro manuální pracovníky, avšak v některých 
organizacích, které si chtějí vytvořit co největší prostor k tomu, aby mohly platit tak, jak 
se jim to líbí, jsou tyto systémy uplatňovány i pro jiné skupiny pracovníků. V těchto 
organizacích je velmi nepravděpodobné používání systematického hodnocení práce. 
 
 
 
 
  
 
 
 
27 
Mzdové bodové stupnice 
 Skládají se z rostoucích či přírůstkových řad bodů v rozpětí od nejméně k 
nejvýše placeným pracím zahrnutých do struktury. Mzdové stupnice nebo rozpětí pro 
různé stupně práce mohou pak být položeny či přiloženy na mzdové bodové stupnice. 
 
Mzdové struktury pro manuální pracovníky 
 Tyto struktury se skládají z tarifních sazeb vyplácených zaměstnancům, u 
kterých práce znamená především manuální dovednosti a úkoly. Úkolem managementu 
je posoudit, jakou úroveň a typ stimulů musí nabídnout za přínos, který vyžaduje od své 
pracovní síly. Cílem pracovníka je napadat dohodu o vztahu mezi tím, co on považuje 
za rozumný přínos, a tím, co je zaměstnavatel připraven nabídnout, aby tento přínos 
získal. Tento přístup je označován jako „ujednání o výkonu“. Ve skutečnosti je 
dohodou, která stanovuje množství práce, která se má vykonat za mzdovou sazbu, 
nikoliv za počet hodin, které mají být odpracovány. Systém nebude akceptován jako 
efektivní a funkční, pokud není oběma stranami uznán jako slušný a spravedlivý. 
 
Integrované mzdové struktury 
 Týkají se skupin zaměstnanců, které jsou tradičně odměňovány podle zvláštních 
úprav či systémů. Může být založena na stejném systému hodnocení práce, který je 
uplatněn pro všechny zaměstnance. 
 
Stupnice sazeb podle věku 
 Stupnice nabízejí zvláštní mzdové sazby nebo mzdové skupiny, které závisejí na 
věku pracovníků vykonávajících určité práce. V současné době jsou neobvyklé v 
důsledku změn povahy práce. Volbu struktury určují dva faktory, a to typ 
zaměstnávaných lidí a typ organizace (velikost, technika a technologie, složitost, kultura 
a tradice) (2). 
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1.6 Právní úprava odměňování zaměstnanců 
 
 V právní úpravě odměňování zaměstnanců lze vysledovat několik základních 
principů, které charakterizují nejen podobu právní úpravy samé a současně pro její 
interpretaci a praktickou aplikaci vytvářejí širší rámec. 
 
Spravedlivá odměna za vykonanou práci 
 Princip spravedlivé odměny za práci je zakotven v obecné rovině v čl. 28 Listiny 
základních práv a svobod. Vychází z mezinárodně právních aktů, kterými je Česká 
republika vázána. Tyto mezinárodní dokumenty jsou pro ČR bezprostředně závazné 
podle článku 10 Ústavy. Současná právní úprava spravedlivou odměnu definuje jako 
stejnou odměnu za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty. 
 
Zákaz diskriminace – znamená zaručení rovného zacházení všem bez rozdílu rasy, 
barvy pleti, pohlaví, pohlavního zaměření, jazyka, víry a náboženství, politického nebo 
jiného smýšlení, členství nebo činnosti v politických stranách nebo hnutích, odborových 
organizacích a jiných sdruženích, národnosti, etnického nebo sociálního původu, 
majetku, rodu, zdravotního stavu, věku, manželského a rodinného stavu nebo povinnosti 
k rodině. 
 
Ochrana mzdy 
 Ochrana minimální výše mzdy se projevuje regulací chování účastníků 
pracovněprávních vztahů. Je dána povinnost sjednat mzdu nejméně ve výši minimální 
mzdy stanovené obecně platným předpisem a zaručuje tak zaměstnanci za výkon 
určitých prací alespoň minimální příjem. Tato ochrana minimální výše mzdy, kterou je 
zaměstnavatel povinen poskytovat vždy, pokud zaměstnanec vykonává práci, je v 
západoevropských zemích někdy nazývána ochranou před hmotnou nouzí. 
 
 V České republice je minimální výše mzdy chráněna zákonnou výší minimální 
mzdy, minimálním mzdovým tarifem, minimálním rozsahem, minimální výší příplatku 
a minimální výší odměny za pracovní pohotovost (7). 
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 Pracovní právo ČR do roku 1992 nepřipouštělo jakoukoli úpravu mzdy v 
pracovní smlouvě, když zavazovala zaměstnavatele poskytovat mzdu zaměstnanci podle 
mzdových předpisů v jejich rámci podle kolektivních smluv. 
 
Systém úpravy odměňování zaměstnanců v pracovněprávních vztazích lze členit (7): 
 zákoník práce – zakotvuje obecné a nejvýznamnější zásady odměňování, 
společné pro všechny typy zaměstnavatelů a všechny zaměstnance v pracovním 
poměru, 
 nařízení vlády č. 108/1994 Sb. – provádí se jím zákoník práce a některé další 
zákony, ustanovení v § 13 upravuje podrobné postupy při provádění srážek ze 
mzdy (platu), společné všem zaměstnancům v pracovněprávních i obdobných 
vztazích, 
 odměňování v podnikatelské sféře a způsob výpočtu průměrného výdělku pro 
pracovněprávní účely pro všechny, kteří jsou odměňováni v pracovněprávních a 
obdobných vztazích upravuje zákon č. 1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní 
pohotovost a o průměrném výdělku, 
 nařízení vlády č. 333/1993 Sb., o stanovení minimálních mzdových tarifů a 
mzdového zvýhodnění za práci ve ztíženém a zdraví škodlivém pracovním 
prostředí a za práci v noci, 
 zákon č. 143/1992 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových 
a některých dalších organizacích a orgánech, upravuje odměňování v 
nepodnikatelské sféře, kde je zdroj financování prostředků na odměňování 
zaměstnanců provázán se státním rozpočtem, 
 odměňování činitelů ve zvláštním postavení je řešeno samostatnými zákony a 
podzákonnými normami. 
 
 Významným požadavkem zákona je, že zaměstnancům (mužům i ženám), kteří 
vykonávají stejnou práci nebo práci stejné hodnoty, musí příslušet stejná mzda. Stejnou 
prací nebo prací stejné hodnoty se přitom rozumí práce stejné nebo srovnatelné 
složitosti, odpovědnosti a namáhavosti, která se koná ve stejných nebo srovnatelných 
pracovních podmínkách, při stejných nebo srovnatelných pracovních schopnostech a 
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pracovní způsobilosti zaměstnance při stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti a 
výsledcích práce, a to v pracovním poměru ke stejnému zaměstnavateli (8). 
1.7 Zaměstnanecké výhody 
 
 Zaměstnanecké výhody jsou považovány za součást odměňování pracovníků, ale 
na rozdíl od odměn za odpracovanou dobu, výkon, pracovní podmínky, schopnosti či 
tržní hodnotu pracovníka se zpravidla poskytují pracovníkům pouze za to, že jsou 
v dané firmě v pracovním poměru. Na některých zaměstnaneckých výhodách se podílejí 
i rodinný příslušníci pracovníků firmy. Velké podniky si mohou dovolit nabízet širší 
škálu zaměstnaneckých výhod a mnohé z nich umožňují svým zaměstnancům, aby si 
z jejich nabídky volili takové menu, které je pro ně z hlediska jejich momentálních 
potřeb nejvhodnější (tzv. systém volitelných bloků zaměstnaneckých výhod, nebo-li 
kafetéria systém) (9). 
 
 Cíle zaměstnaneckých výhod v sobě nemají „motivování zaměstnanců“. Je tomu 
tak proto, že normální výhody poskytované podnikem mají zřídka přímý nebo 
bezprostřední vliv na výkon. Mohou však vytvářet příznivější postoje zaměstnanců 
k podniku, které mohou dlouhodobě zlepšit jejich oddanost, angažovanost a výkon 
organizace (2). 
 
1.7.1 Hlavní typy zaměstnaneckých výhod 
 
 Zaměstnaneckými výhodami (benefity) můžeme označit rozmanité požitky, 
služby, zboží a sociální péči, které poskytuje zaměstnavatel zaměstnanci ke mzdě za 
vykonanou práci, a za které by pracovník musel jinak platit. Mohou mít peněžitou 
formu nebo podobu výhod peněžité výhody. Tvoří část příjmu ze závislé činnosti a 
představují dodatečná zvýhodnění zaměstnance (8). 
 
 Tuto skupinu tvoří penze, nemocenské dávky, úhrada pojistného, služební auta a 
řada dalších funkčních zaměstnaneckých výhod. Jedná se o takové prvky odměn, které 
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jsou poskytovány navíc k různým formám vyplácených odměn a zahrnují rovněž taková 
opatření, která nejsou odměnami v pravém slova smyslu, např. dovolená na zotavenou. 
 
Celková odměna: je hodnota všech odměn vyplacených v penězích a zaměstnaneckých 
výhod poskytnutých zaměstnancům. 
 
Nepeněžní odměny: zahrnují jakékoliv odměny, které se zaměřují na potřeby lidí a 
týkají se dosažení určitého stupně výsledků, uznání, odpovědnosti, vlivu a osobního 
růstu. 
 
Úroveň mezd a platů: představují sazby odměn za práce, vyplývající ze vztahů 
k tržním sazbám, procesům formálního nebo neformálního hodnocení prací a někdy 
také z kolektivního vyjednávání. 
 
Penzijní systémy: tyto systémy jsou obecně považovány za nejdůležitější 
zaměstnaneckou výhodu. 
 
Osobní jistoty: jedná se o výhody, které posilují osobní jistoty zaměstnance a jeho 
rodiny formou nemocenského, zdravotního, úrazového nebo životního pojištění. 
 
Finanční výpomoc: půjčky, výpomoc při koupi domu, pomoc při stěhování a slevy na 
zboží vyráběné nebo poskytované společností. 
 
Osobní potřeby: oprávnění, která jsou dána vzájemným vztahem mezi prací a 
domácími potřebami nebo povinnostmi (např. dovolená na zotavenou a jiné formy 
dovolené, péče o děti, přerušení kariéry, poradenství při odchodu do důchodu, finanční 
poradenství a osobní poradenství v období krizí a jiné). 
 
Podnikové automobily a benzín: stále velmi oceňovaná výhoda i přes skutečnost, že 
automobily jsou nyní výrazněji zdaňovány. 
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Jiné výhody: tyto výhody zvyšují životní úroveň zaměstnanců, jako jsou dotované 
stravování, úhrada telefonních výloh a kreditní karty. 
 
Nehmotné výhody: charakteristiky organizace, které přispívají ke kvalitě pracovního 
života a činí atraktivním místem, kde stojí za to být zaměstnán (2). 
 
Zaměstnanecké výhody, které se vyskytují v malých firmách lze dělit do čtyř skupin 
(9): 
 výhody sociální povahy – důchodové připojištění hrazené zcela nebo zčásti 
firmou, životní pojištění, ručení za půjčky apod., 
 výhody zkvalitňující využívání volného času – kulturní a sportovní aktivity a 
dotované zájezdy, jak pro zaměstnance samotné, tak pro jejich rodinné 
příslušníky, 
 výhody mající vztah k práci – stavování, výhodnější prodej firemních produktů 
zaměstnancům, firemní parkoviště, vzdělávání hrazené firmou aj., 
 výhody spojené s postavením ve firmě – prestižní firemní automobily pro 
vedoucí pracovníky, využívání firemních automobilů pro osobní účely, přidělení 
mobilního telefonu, nárok na společenský oděv a jiné náklady reprezentace 
firmy.  
 
 Mezi další výhody můžeme řadit placené volno v den narozenin, dárek 
k narozeninám, svatební dar, vánoční dárek, placené volno-časové kurzy, půjčování 
firemního vybavení, poradenská činnost, materiální podpora pozůstalých při úmrtí 
pracovníka, pomoc pracovníkům v obtížné životní situaci, příspěvek na vzdělávání dětí 
zaměstnanců, dodatečná dovolená a mnoho dalších výhod. 
 
 Některé firmy u nás jako zaměstnanecké výhody prezentují to, co stejně ze 
zákona svým zaměstnancům poskytovat musejí. Skutečné zaměstnanecké výhody jsou 
však jen takové výhody, které firmy poskytuje ze své iniciativy, motivována potřebou 
získat a udržet si žádoucí pracovníky, upevnit jejich vztah k firmě, pocit sounáležitosti 
s firmou, získat jejich loajalitu, přispět ke sblížení jejich individuálních cílů s firemními 
cíly a přispět k vytvoření harmonických pracovních vztahů ve firmě (9). 
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2 Analytická část 
2.1 Profil společnosti 
 
 BGS Energy Plus, a. s. (dále jen BGS) je profilovaná a transparentní holdingová 
skupina, která využívá tržních příležitostí v oblasti nejrůstovějšího segmentu trhu – v 
oblasti obnovitelných zdrojů energií. Snaží se využívat nejmodernějších znalostí a 
postupů k budování nových zdrojů, které přinášejí nejvyšší užitnou hodnotu cílovým 
zákazníkům i externím investorům. Za každé situace společnost ctí pravidla 
podnikatelské etiky a morálky. Jednání BGS Energy Plus, a.s. je plně profesionální a 
věří, že odměnou za kvalitu jejich služeb je úspěch. Silné a kvalitní zázemí podniku 
umožňuje hledat nové a netradiční cesty k řešení potřeb klientů a k rozšiřování vlastních 
akvizic a příležitostí. „Dělba práce na straně jedné a vzájemná kooperace na straně 
druhé zajišťují kvalitu a široký záběr poskytovaných služeb“, uvádí společnost BGS na 
svých internetových stránkách. 
 
 Stávající struktura majetkového propojení skupiny se formuje souběžně s 
realizací strategie horizontální a vertikální expanze skupiny. Strategie expanze skupiny 
je založena na maximálním využití všech tržních příležitostí na základě zdrojů celé 
skupiny. S využitím synergie v rámci celé skupiny podnik dodává kvalitní produkty a 
služby do oblasti obnovitelných zdrojů energií, které jsou spjaty zejména s agrárním 
sektorem či fotovoltaickými aplikacemi. V souladu s politikou EU společnost řeší 
problémy zemědělské prvovýroby zpracováním komodit do alternativních zdrojů 
energií, což podniku umožňuje v této oblasti rozvíjet nejenom roli dodavatele 
investičních celků, ale také rozvíjet jejich vlastní nově vznikající společnosti či 
umisťovat akvizice do stávajících převážně agrárních firem. 
 
 Díky dynamické podpoře odvětví a profesionálnímu přístupu dokáží projekty 
BGS Energy plus, a.s. generovat maximální přidanou hodnotu všem zúčastněným. 
Přístupem k nejnovějším poznatkům oboru spolu s pružnou a cílenou reakcí na společné 
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aktuální výzvy společnost tvoří synergický efekt, který umocňuje růst celého holdingu. 
Holding se skládá z následujících tří společností. 
 
 Společnost Biogas, a.s. jejíž náplní je inženýrská činnost v investiční výstavbě, 
zprostředkování obchodu a služeb, činnost podnikatelských, finančních, organizačních, 
ekonomických a technických poradců v oblasti obnovitelných zdrojů energie a 
pronájem nemovitostí.  
 
 Dále pak firma Energy produkt plus, s.r.o. (EPP), dříve Renegy s.r.o., která se 
zabývá provozováním bioplynových stanic. V současné době již provozuje referenční 
BPS Závidkovice 620 kWel. Podnik neustále vyhledává a připravuje nové projekty. 
 
 Třetí společností je Agroprodukt plus, a.s. (AGP), která obstarává výrobu 
surovin nebo jejich zajištění spoluprácí s dalšími subjekty. AGP je zemědělskou 
společností, vybavenou moderní technikou specializovanou především na produkci 
„objemných krmiv“ pro BGS. 
 
2.1.1 Popis trhu a pozice společnosti na něm 
 Na území České republiky je v současnosti v provozu více než 100 stanic. Pro 
srovnání v roce 2008 jich bylo kolem 20-ti. Většina z těchto zařízení zpracovává 
bioodpady zemědělské prvovýroby. Rezervy existují především v oblasti komunálních 
bioplynových stanic. Nejstarší bioplynová stanice v ČR byla vybudována v roce 1974 a 
nachází se v Třeboni. České sdružení pro biomasu odhaduje, že v blízké budoucnosti 
(do roku 2015) se počet bioplynových stanic výrazně zvýší přibližně na 400 stanic. 
 
 Skupina BGS Energy Plus, a.s. svojí kompletní nabídkou služeb v oblasti výroby 
a využití bioplynu patří k předním společnostem v této oblasti. Na českém trhu je 
několik společností nabízející podobný koncept realizace těchto energetických projektů, 
ale jedná se většinou pouze o investiční skupiny, soukromé investory nebo obchodní 
společnosti v oboru. Pouze BGS strukturou vytvořilo velmi pevnou pozici, která 
eliminuje rizika vznikajících přípravou nebo realizací projektů. Je možné hovořit o 
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jedinečnosti této společnosti na trhu v České republice, protože je řada projektů již v 
provozní fázi a nejde tedy oproti jiným společnostem pouze o přípravné fáze bez 
reálného provozu. Referenční provoz BPS Závidkovice tak podává novým partnerům 
jasný signál o seriózních nabídkách. 
 
 Společnost je zapsána v obchodním rejstříku od 24. září 2008. Základní kapitál 
společnosti činí 15.209.000 Kč. Základní kapitál je rozdělen na 15.209.000 ks 
kmenových akcií o jmenovité hodnotě 1,- Kč (jedna koruna česká), vydaných v listinné 
podobě, které znějí na majitele. Základní kapitál společnosti byl splacen ze 100%. 
Valná hromada je nejvyšším orgánem společnosti, všichni akcionáři mají právo 
zúčastnit se jejího jednání. 
 
2.1.2 Strategie společnosti 
 
 Vizí společnosti BGS Energy Plus, a.s. je propagovat alternativní obnovitelné 
zdroje energie a stát se leaderem v sektoru bioplynových elektráren v České republice. 
Velká většina bioplynových elektráren v ČR je vlastněna a provozována přímo místními 
farmáři nebo prostřednictvím jejich dceřiných společností – BGS ENERGY je první 
společností, která chce vytvořit skupinu pro bioplyn vedenou jedním vlastníkem. 
 
 Společnost existuje od roku 2005 (byla založena pod původní obchodní firmou 
MARGERY, a.s.) a její zakladatelé mají významnou zkušenost na poli investic do 
obnovitelné energie a široký výhled na budoucí tržní situaci. Elektrárny společnosti 
BGS ENERGY obdržely vysokou, vyšší než průměrnou, úroveň financování z EU 
poskytováním kvalitních projektů na bioplynové elektrárny. 
 
 BGS má přístup k unikátnímu know-how v oblasti bioplynu. Je zkušeným 
výrobcem a dodavatelem řešení pro bioplyn. Společnost je aktivní na trhu 
charakterizovaném jako jeden z nejlepších v EU co se týče výkupních cen a s relativně 
nízkými výdaji na suroviny. 
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2.1.3 Vlastnická struktura, vedení společnosti a organizační struktura 
 Celkem 75 % základního kapitálu je rozděleno rovnoměrně mezi 3 společníky. 
Každý vlastní 25-ti procentní podíl. Zbylých 25 % základního kapitálu tvoří akcie 
obchodovatelné na polské burze. 
 
Vedení společnosti: 
 
 Aleš Radil je generálním ředitelem společnosti. Je specializovaný v oblasti 
elektroinstalací. Má velké zkušenosti s technickými aspekty bioplynových projektů a 
jejich implementací.  Je zodpovědný za každodenní vedení společnosti. 
 
 Radim Hrůza je obchodní technický ředitel. Dlouhodobě aktivní na poli 
obnovitelné energie, především na projektech s biomasou. Vedle své role ve společnosti 
působí také jako externí technický poradce pro sektor s obnovitelnou energií, poskytuje 
poradenské služby, připravuje realizační studie, investiční projekty a regionální 
energetické koncepty. Spolu s dalšími experty a odbornou veřejností připravuje nové 
trendy v sektoru. Je členem českého sdružení pro biomasu, spolupracovníkem a členem 
German Fachverband Biomas (profesionální sdružení pro biomasu). Publikuje a 
přednáší o obnovitelné energii. 
 
 Ing. Jindra Radilová pracuje jako právní zástupce společnosti je primárně 
zodpovědná za vedení rozpočtu a shánění peněz pro projekty společnosti. Dále je 
zodpovědná za oblast Investor relations a kontakt s médii. Je absolventkou Vysoké 
školy ekonomické v Praze. Je již mnoho let aktivní ve finančním sektoru (18). 
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Obrázek 1: Organizační struktura 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
Výhody výstavby a provozu BPS (20): 
 Získání hodnotné energie (elektrická energie, teplo). 
 Elektrická energie – elektrická energie vyrobená v bioplynové stanici je ze 
zákona povinně odkupovaná provozovateli distribučních soustav. Výkupní ceny 
stanovené cenovým rozhodnutím ERÚ1 jsou garantované na 15 let. 
 Tepelná energie – mimo část spotřebovanou pro ohřev fermentovaného 
materiálu je možno přebytečné teplo využít například pro vytápění kanceláří, 
stájí a chlévů, pro sušení obilí či jiné technologie. Teplo mohou provozovatelé 
stanice také dodávat blízkým obcím jako alternativní zdroj vytápění. 
 Zpracování odpadů (například kejda, hnůj a podobně) – v bioplynových 
stanicích dochází k jejich řízenému rozkladu, čímž se eliminuje pach. Metan tak 
neuniká do vzduchu, ale využije se. 
 Vznik hnojiva – kapalná i pevná část vyhnilé hmoty, jež je (mimo bioplynu) 
dalším výstupem z bioplynové stanice, je velmi kvalitním dusíkatým hnojivem. 
 Snížení emisí (z již zmíněných odpadů) a dále jako náhrada za fosilní paliva. 
 Snížení zatížení prostředí zápachem. 
 Snížení zatížení ovzduší čpavkem a metanem. 
                                                 
1
 Energetický regulační úřad 
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 Dlouhodobě státem garantované výkupní ceny elektrické energie vyrobené z 
bioplynu. 
 Likvidace a zpracování těžko odbouratelných organických zbytků. 
 Možnost poskytování placených služeb ekologické likvidace organických 
odpadů jiným subjektům. 
 
Vysoká rentabilita a rychlá návratnost investic vložených do výstavby bioplynové 
stanice.  
 
 Výše vyjmenované výhody vznikají za předpokladu následujících podmínek. 
BPS bude mít pro bezproblémový provoz vhodné vstupní suroviny, kvalitně 
vypracovaný a schválený provozní řád zařízení a kvalitní vybavení stanice 
technologickými zařízeními. Všichni zaměstnanci budou dodržovat pracovní kázeň a 
poslední podmínkou je udržování řádného fermentačního procesu (21). 
 
2.1.4 Důležité pojmy z oblasti obnovitelných zdrojů 
 Pro snadnější pochopení problematiky provozu bioplynových stanic (zejména 
těch zemědělských) záměrně uvádím odbornou terminologii. 
 
Bioplynová stanice ( BPS ) 
 Bioplynová stanice je technologické zařízení, které zpracovává biomasu 
(materiály nebo odpady organického původu) v reaktorech prostřednictvím řízeného 
procesu anaerobní digesce (proces, při kterém mikroorganismy rozkládají organický 
materiál bez přístupu vzduchu). Řízená anaerobní digesce je z ekologického hlediska 
perspektivní způsob využití biomasy, resp. organického odpadu a energetických plodin. 
Pro anaerobní digesci se používají další shodné termíny – anaerobní fermentace, 
metanová fermentace, metanové kvašení a podobně. 
 
Fermentor 
 Je vzduchotěsný reaktor bioplynové stanice, kde se biomasa zahřívá na provozní 
teplotu. Zde zůstává pevně stanovenou dobu. Optimální teplota pro anaerobní digesci je 
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vázána na různé kmeny bakterií. Bioplyn vznikající ve fermentoru je odváděn do 
zásobníku a upravován pro další využití, většinou se jedná o spalování. 
 
Digestát a fugát 
 Produktem anaerobní digesce je především bioplyn, dále tzv. digestát (tuhý 
zbytek po vyhnití) a fugát (tekutý zbytek po vyhnití). Bioplyn má výhřevnost v intervalu 
18 – 26 MJ/m³, jeho výhřevnost je závislá na obsahu metanu (55 – 70 %). Kvalitní 
digestát je hnojivem, které obsahuje hodnotné organické látky a minerální živiny, a v 
ideálním případě nezapáchá vůbec. Fugát má charakter odpadní vody a je většinou 
odváděn do čističky odpadní vody. 
 
Anaerobní digesce 
 Je proces, který vyžaduje zajištění vhodných životních podmínek pro 
mikroorganismy. Základním předpokladem je anaerobní prostředí (bez přístupu 
vzduchu) s dostatečnou vlhkostí (minimálně 50 %), optimální hodnota pH (6,5 – 7,5) a 
výše zmíněná stálá teplota. Spolehlivá a ověřená technologie zajistí bezproblémový 
provoz bioplynové stanice. Technologické nedostatky se projevují zejména produkcí 
nežádoucího zápachu do okolí stanice. 
 
Kogenerační jednotka 
 V provozu jsou i zařízení, kde dochází ke kombinované výrobě tepla a elektřiny 
v tzv. kogenerační jednotce. 
 
Fytomasa 
 Fytomasa je objem rostlinné hmoty (zejména jejích organických látek) 
vytvořený díky působení fotosyntézy na určitém území. Je dílčí součástí biomasy. 
Množství (hmotnost) fytomasy se stanovuje především v suchém stavu, tedy bez vody. 
 
Kofermentace 
 Kofermentace je proces anaerobního zpracování více druhů organické hmoty v 
jednom zařízení (bioplynové stanici). 
 
  
 
 
 
40 
2.1.5 Schéma bioplynové stanice 
 Potřeba nekrmivářského využití fytomasy je v České republice způsobena 
omezením stavu skotu na téměř poloviční stav proti roku 1989. Největší pokles je 
převážně v marginálních zemědělských oblastech, kde se útlum potravinářské produkce 
řeší zatravněním orné půdy. Část fytomasy z těchto ploch by bylo možné zpracovat na 
bioplyn a organické hnojivo. K tomu přistupuje fytomasa z údržby veřejné zeleně, 
sportovišť a okrajů pozemních komunikací. Dále je třeba na základě zahraničních 
zkušeností uvažovat o společném zpracování fytomasy a dalších biologicky 
odbouratelných substrátů. Při anaerobní digesci fytomasy je možné uplatnit 
kofermentaci odpadů z výroby bionafty, z tukového průmyslu, z konzerváren, lihovarů, 
jatek, mlékáren a čistíren odpadních vod (20). 
 
 Společnost BGS však používá výhradně zemědělské nebo přírodní prky pro svou 
výrobu. To znamená, že součástí směsi je kukuřičná siláž, travní siláž (fytomasa), kejda, 
hnůj a zbytky starého pečiva. Žádné další složky se ve směsi BGS nenalézají. Schéma 
bioplynové stanice BGS je uvedeno na následujícím obrázku č. 4. 
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Obrázek 2: Schéma bioplynové stanice 
Zdroj: Zpracováno z propagačních materiálů společnost BGS 
 
Legenda: 1 - přípravná jímka, 2 - fermentor, 3 - defementor a integrovaný plynojem, 4 - uskladňovací 
jímka, 5 - dávkovač pevných surovin, 6 - dopravník, 7 - vkládací šnek, 8 - technologický meziobjekt, 9 - 
MAFT řízení BPS, 10 - stáčecí místo, 11 - chlazení a sušení bioplynu, 12 - kogenerační jednotky. 
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2.2 Současný systém odměňování 
 Akciová společnost přiděluje svým zaměstnancům zásadně práce dohodnuté 
v rámci pracovní smlouvy a výkon za tyto činnosti odměňuje podle ustanovení interního 
mzdového předpisu podniku a dle Zákoníku práce. Společnost nepracuje na směnný 
provoz, ale v době zemědělských prací někteří zaměstnanci zůstávají v práci déle, 
případně pracují i do noci. Za tuto dobu jsou pak patřičně ohodnoceni. Společnost o 
víkendech a státních svátcích určí předem některého ze svých zaměstnanců, který má po 
tuto dobu pracovní pohotovost. 
 
 Pracovní smlouvu společnost uzavírá v souladu s § 27 Zákoníku práce na dobu 
neurčitou s tříměsíční zkušební lhůtou. Ve smlouvě je stanoven výplatní termín 
zaměstnance na 10. den následujícího měsíce za období jednoho odpracovaného měsíce 
zpětně. Způsob úhrady mzdy nebo jakékoliv náhrady mzdy se provádí bankovním 
převodem na účet zaměstnance. 
 
 Pracovní poměr společnost sjednává na týdenní pracovní dobu v rozsahu 40 
hodin týdně. Tato pracovní doba nezahrnuje přestávku na odpočinek v délce 30 minut. 
Rozvržení denní pracovní doby a využívání pružné pracovní doby je v souladu 
s vnitřním pracovním předpisem. Pokud společnost BGS Energy plus, a.s. podle 
aktuálních potřeb (např. doba sklizně, příprava polí, montáže hal, apod.) nestanoví 
jinak. Pracovní doba standardně začíná v 7:30 a končí v 16:00 hod. (tedy 8,5 hodiny za 
den). 
 
 Společnost zaměstnává v současné době 18 pracovníků v hlavním pracovním 
poměru. Tvoří je technicko-hospodářští pracovníci a dělníci, kteří pracují zejména 
v zemědělské výrobě nebo se starají o chod bioplynové stanice. V době, kdy podnik 
provádí montáže nebo je velké množství práce na polích, si společnost najímá 
brigádníky na Dohodu o provedení práce, kde mívají standardně 100 Kč hrubého za 
odpracovanou hodinu. Dohlíží na ně některý z pracovníků společnosti. 
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 V tabulce č. 1 jsou znázorněny mzdové náklady společnosti a počty pracovníků 
v jednotlivých letech od roku 2007-2010. Údaje jsou vždy k poslednímu dni každého 
roku. První ze zakladatelských podniků pozdějšího koncernu byla firma Energy produkt 
plus, a.s., která vznikla v roce 2007. Posléze v roce 2008 byla vytvořena společnost 
BGS Biogas, a.s., kam 30.9.2008 přešli 2 původní zaměstnanci firmy Energy produkt 
plus. Společnost Agroprodukt plus, a.s. byla založena od roku 2009. S narůstajícím 
počtem zaměstnanců v jednotlivých společnostech rostou i mzdové náklady. 
V budoucích letech se neočekává větší nárůst zaměstnanců, protože v současné době 
stávající počty pracovníků pokrývají bezproblémový chod celé holdingové společnosti. 
 
BGS Biogas Agroprodukt plus Energy produkt plus 
Rok počet 
zaměstnanců 
mzdové 
náklady 
počet 
zaměstnanců 
mzdové 
náklady 
počet 
zaměstnanců 
mzdové 
náklady 
2007 0 0 0 0 5 904 000 
2008 5 110 000 0 0 4 1 516 000 
2009 11 3 695 000 3 779 000 3 1 475 000 
2010 12 5 110 000 5 1 509 000 4 1 401 000 
 
Tabulka 1: Mzdové náklady 
Zdroj: interní materiály společnosti 
 
 Společnost má  doposud nastavený systém odměňování velmi jednoduchý a není 
motivující pro všechny její zaměstnance a podporu zlepšení výkonu. 
 
Fixní a pohyblivá složka mzdy: 
 obchodní zástupci - 25 000 Kč hrubého + prémie ze získaných projektů, 
 zaměstnanci pracující v zemědělské výrobě a na montážích - 18 000 Kč hrubého 
+ přesčasy, 
 TH pracovníci – 20 000 Kč hrubého + přesčasy. 
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2.2.1 Pohyblivá složka mzdy 
 
Prémie 
 Vedoucí bioplynových stanic mohou získat určité % prémií z objemu produkce. 
Obchodní zástupci společnosti jsou navíc odměněni za získané projekty formou  
určitých % z celkové hodnoty projektu. Bioložka bioplynové stanice může získat ke své 
mzdě prémii za optimálně namíchanou směs. 
 
Příplatky za práci v sobotu, neděli a o státních svátcích 
 Zaměstnancům, kteří konají práci o víkendech a státních svátcích se uznává 
příplatek ve výši 500 Kč za den. 
 
Příplatky za pracovní pohotovost 
 V případě, že zaměstnanec, který má pracovní pohotovost obdrží automaticky 
vygenerovanou zprávu na mobil z bioplynové stanice, je povinen přijet a zkontrolovat  
případnou poruchu či vyřešit vzniklý problém na bioplynové stanici. Většinou se jedná 
o problém vzniklý na dávkovači, kdy v něm dochází směs a je třeba ji doplnit pro 
bezproblémový chod stanice. Tato práce časově trvá okolo 2 hodin. Za tuto služební 
pohotovost náleží zaměstnanci odměna ve výši 150 Kč za den, a to i v případě, že žádný 
signál ze stanice neobdrží. 
 
Příplatky za práci přesčas 
 Na příplatky za práci přesčas mají nárok pouze manuální pracovníci podniku, 
což jsou zemědělci a  obsluha BPS ve výši 100 Kč za každou odpracovanou hodinu. 
 
2.2.2 Zaměstnanecké výhody 
Společnost poskytuje následující zaměstnanecké výhody svým pracovníkům. 
 
Příspěvek na stravování 
 BGS poskytuje svým zaměstnancům poukázku v hodnotě 80 Kč na stravování, 
přičemž celou tuto částku hradí zaměstnavatel. Zaměstnanci na hodnotu stravenky sami 
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nic nepřispívají. Zaměstnavatel si může z hodnoty stravenky odečíst maximálně 55 % 
(pouze do částky 51,80 Kč) jako daňově uznatelný náklad, a tím si snížit základ daně. 
Hrazení zbylých 45-ti % zaměstnavatelem je projevem jeho dobré vůle a dává tím 
najevo, že si svých zaměstnanců váží. Dále zajišťuje na pracovištích doplňování 
automatů na pitnou vodu, které mohou zaměstnanci neomezeně využívat zcela zdarma. 
Tyto automaty umí vyrobit i horkou vodu např. na kafe, čaj, zalití si polévky apod. 
 
Pracovní oděvy a ochranné pomůcky 
 Zaměstnavatel zajišťuje svým zaměstnancům vybavení ochrannými pomůckami 
v souladu s příslušnými předpisy, u kterých to charakter jejich práce vyžaduje. 
 
Zvyšování kvalifikace 
 Společnost si je vědoma dynamicky se rozvíjejícího prostředí, a proto se snaží 
vysílat své zaměstnance, u kterých je třeba jejich kvalifikaci neustále zvyšovat, na různé 
semináře a školení, týkající se oblastí spojených s bioplynovými stanicemi. Tyto 
kvalifikační kurzy jsou plně hrazeny zaměstnavatelem. 
 
Pracovní mobil a služební auto 
 V současné době je mobilní telefon nezbytně nutný pro komunikaci mezi 
vedoucími pracovníky. Ve společnosti BGS mají služební mobilní telefon vedoucí 
pracovníci a zaměstnanci v pracovní pohotovosti. Z důvodu nepraktičnosti vlastnictví 
dvou mobilů (soukromého a služebního) mají výše popsaní pracovníci možnost 
používat služební mobilní telefon i pro soukromé účely. Soukromé hovory si 
zaměstnanec hradí sám, pokud překročí předem stanovený paušální limit. 
 
 Služební automobily používají jednatelé společnosti, obchodní zástupci, 
bioložka a technici. V současnosti je k dispozici 12 služebních vozů, převážně značky 
Škoda. Vzhledem k vlastnictví 12-ti osobních automobilů a 9-ti zemědělských strojů si 
podnik vybudoval vlastní malou čerpací stanici u bioplynové stanice v Závidkovicích. 
Systém tankování probíhá pomocí čipů, kdy je poté možnost z programu vyčíst – kdo, 
kdy a jaké množství paliva natankoval. Přičemž smluvená cena nafty je výrazně nižší 
než běžná cena u čerpacích stanic.  
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2.2.3 Metodologie 
 Hlavním cílem výzkumu je zefektivnění systému odměňování zaměstnanců ve 
společnosti BGS. Dílčí cíle lze vystihnout pomocí následujících bodů: 
 analýza současného stavu systému odměňování, 
 zjištění faktorů, které povedou ke zvýšení motivace zaměstnanců a vyššímu 
výkonu, 
 definování zaměstnaneckých výhod, o které by měli zaměstnanci zájem. 
 
 Prvotní informace o společnosti jsem získal pomocí webových stránek podniku. 
Bližší informace jsem zjistil pomocí řízeného rozhovoru s jedním z jednatelů 
společnosti. Další údaje jsem čerpal prostřednictvím dotazů zasílaných pomocí emailu a 
studiem interních materiálů. Pro získání informací od zaměstnanců společnosti jsem, 
z důvodu vzdálenosti společnosti, která se nachází v kraji Vysočina, zvolil metodu 
dotazníkového šetření. 
 
2.2.4 Tvorba dotazníku 
 Dotazník byl předložen zaměstnancům firmy BGS. Většinu dotazovaných tvořili 
technicko-hospodářští pracovníci, zemědělci, montážní pracovníci, údržbář a obsluha 
bioplynové stanice. Osloveni byli všichni zaměstnanci společnosti, tedy 18 respondentů. 
 
 Otázky v dotazníku byly formulovány jasně a srozumitelně, kdy u jednotlivých 
dotazů byly nabízeny různé možnosti odpovědí a respondent si volil tu, která byla podle 
něj správná. Dané otázky jsou pak nazývány uzavřenými. Je důležité, aby možnosti 
odpovědí zahrnovaly všechny možné varianty a dotazovaný nebyl v odpovědi 
omezován. Vedle otázek uzavřených se v dotazníkovém šetření objevily i otázky 
otevřené, pomocí nichž jsem dával možnost respondentovi vyjádřit jeho osobní názor na 
danou problematiku.  
 
 Dotazník jsem sestavil tak, abych dotazované neodradil ani obsahem či 
rozsahem. Otázky byly kladeny v logickém pořadí a u každé otázky byly napsány jasné 
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pokyny, jak na danou otázku odpovědět. Většinou se jednalo o výběr z nabízených 
možností, hodnocení preferencí nebo vyjádření vlastního názoru. 
 
2.2.5 Metody vyhodnocení dotazníku 
 Vyhodnocení dotazníku jsem zpracoval pomocí programu Microsoft Office 
Excel. Získaná data jsou formulovány pomocí tabulek a grafů, které jsou doplněny o 
slovní hodnocení. Pro vyhodnocení výsledků dotazníků jsem použil deskriptivní 
statistiku. V rámci frekvenční analýzy jsem údaje zpracoval pomocí relativní a 
kumulativní četnosti. 
 
2.3 Popis výzkumného vzorku 
Otázka: Jaké je Vaše pohlaví? 
Složení zaměstnanců dle pohlaví
13; 76%
4; 24%
muži ženy
 
Graf 3: Složení zaměstnanců dle pohlaví 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
 Ve společnosti pracuje v současné době 13 mužů, což tvoří 76 % z celkového 
počtu pracovníků a 4 ženy, což je 24 %. V grafu č. 3 je zobrazeno pouze 17 
zaměstnanců, a to z důvodu, že jeden zaměstnanec se dotazníkového šetření nezúčastnil. 
Pozice jako je obchodní zástupce, obsluha bioplynové stanice nebo pracovník 
v zemědělské výrobě zastávají většinou muži. Ženy působí spíše v pracovních pozicích 
jako jsou asistentka, překladatelka či bioložka, která je pro chod podniku 
nepostradatelná. 
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Otázka: Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
 
Odpovědi Počet 
respondentů 
Relativní četnost v 
% 
vyučen 6 35,29 
vyučen s maturitou 0 0,00 
střední s maturitou 8 47,06 
vyšší odborné 0 0,00 
vysokoškolské 3 17,65 
celkem 17 100,00 
 
Tabulka 2: Dosažené vzdělání 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
Nejvyšší dosažené vzdělání zaměstnanců
35%
0%
47%
0%
18%
vyučen vyučen s maturitou střední s maturitou vyšší odborné vysokoškolské
 
Graf 4: Struktura dosaženého vzdělání zaměstnanců 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
 Z průzkumu vyplynulo, že 47 % všech zaměstnanců společnosti má střední 
odborné vzdělání ukončené maturitou. Druhou největší skupinu tvoří 35 % respondentů, 
kteří jsou vyučeni v oboru, v jakém pracují. Jedná se zejména o pracovníky obsluhy 
bioplynové stanice a zemědělce. Zbylých 18 % z dotazovaných dosáhlo 
vysokoškolského vzdělání. 
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Otázka: Věkové složení zaměstnanců. 
Věkové složení zaměstnanců
35%
59%
0% 6%
méně než 28 let 29-39 let 40-50 let 51 let a více
 
Graf 5: Věkové složení zaměstnanců 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat  
 
 U této otázky byly na výběr možnosti odpovědí, které jsem rozdělil do čtyř 
věkových hranic. Nejpočetnější skupina dotazovaných je ve věku 29 – 39 let. Do této 
kategorie spadá 59 % respondentů. 35 % zaměstnanců společnosti je do věku 28 let. 
Nejméně početnou skupinu tvoří kategorie 51 let a více, kde tuto možnost zvolil pouze 
jeden pracovník.  
 
Otázka: Shrnutí pracovních pozic ve firmě. 
 
 V tabulce č. 3 jsou uvedeny jednotlivé pracovní pozice, které se ve společnosti 
vyskytují a k nim přiřazené počty zaměstnanců. Přijetí zaměstnance na většinu 
pracovních pozic společnosti je podmínkou vlastnění řidičského průkazu minimálně 
skupiny B, přičemž pracovníci zemědělské výroby a obsluha bioplynové stanice musejí 
mít řidičské oprávnění na zemědělské stroje.  
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Pracovní pozice 
Počet 
zaměstnanců 
Pracovník zeměděl. výroby 3 
Manažer zeměděl. výroby 2 
Administrativní činnost 3 
Obchodní zástupce 3 
Obsluha BPS2 3 
Technik 2 
Bioložka 1 
 
Tabulka 3: Pracovní pozice 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
Otázka: Doba zaměstnání ve společnosti. 
 
Odpovědi Počet respondentů Relativní četnost v % 
méně než 1 rok 4 23,53 
2-4 roky 13 76,47 
5-6 let 0 0,00 
7 let a více 0 0,00 
celkem 17 100,00 
 
Tabulka 4: Doba zaměstnání 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
 
                                                 
2
 BPS – bioplynová stanice 
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Doba zaměstnání ve společnosti
24%
76%
0%
méně než 1 rok 2-4 roky 5-6 let 7 let a více
 
Graf 6: Doba zaměstnání 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
 Po zpracování této otázky vyplynulo, že 76 % respondentů je ve společnosti 
zaměstnáno 2 až 4 roky. Hlavním důvodem je vznik firmy v roce 2008. Při formulaci 
této otázky byl brán ohled na to, že společnost existovala již v minulosti, ale pod jiným 
obchodním jménem. Někteří dotazovaní mohli dříve pracovat v původní firmě. 
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3 Výzkumné výsledky 
 Ve společnosti BGS Energy plus, a. s. jsem provedl analýzu současného systému 
odměňování zaměstnanců pomocí dotazníkového šetření, studiem firemních dokumentů 
a rozhorem s majitelem společnosti. Dotazník jsem umístil na konec diplomové práce 
jako přílohu č. 3. Výzkumu se zúčastnilo 18 zaměstnanců, kteří pracují v organizaci v 
hlavním pracovním poměru. Z 18-ti dotazovaných se jeden pracovník odmítl vyjádřit, 
což znamená, že návratnost dotazníků je 94,44%. Při vyhodnocování výsledků je 
počítáno s daty od 17-ti zaměstnanců. Otázky jsou rozděleny do dvou částí. První část je 
zaměřena na zjištění informací týkající se systému odměňování a zaměstnaneckých 
výhod. Druhá část pak na získání demografických údajů. 
 
Otázka: Jste spokojen/a se stávajícím systémem odměňování? 
 
0,00
5,00
10,00
15,00
20,00
25,00
30,00
35,00
40,00
45,00
ano spíše ano spíše ne ne
Spokojenost se stávajícím systémem odměňování
Relativní četnost v %
 
Graf 7: Spokojenost se stávajícím systémem 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
 Ze 17-ti dotázaných odpověděli 3 respondenti ano, 5 spíše ano, 7 označilo 
odpověď spíše ne a 2 zaměstnanci vybrali možnost ne. Z následujícího grafu č. 7 
vyplývá, že 48 % pracovníků je spokojeno nebo spíše spokojeno a 52 % spíše není nebo 
není vůbec. Jako důvod jejich nespokojenosti se stávajícím systémem odměňování 
uvedli:  
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 absence zaměstnaneckých výhod – tuto možnost nejvíce uvádějí pracovníci 
v zemědělské výrobě, 
 špatná informovanost o zavedeném systému odměňování, 
 nedostatečný motivační systém v podniku, 
 nerovnoměrné rozdělování finančních prostředků. 
 
Otázka: Je pro Vás důležitá i nefinanční odměna? 
 
0
2
4
6
8
10
ano ne
Důležitost nefinanční odměny
Počet respondentů
 
Graf 8: Důležitost nefinanční odměny 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
 Z provedeného výzkumu vyplývá, že pro 10 respondentů je důležitá i nefinanční 
odměna. Zbylých 7 dotazovaných zvolilo možnost odpovědi ne. V novém systému 
odměňování by nejvíce uvítali nefinanční odměny tipu služební automobil, poukaz na 
dovolenou či rehabilitaci. Rádi by se účastnili team buildingových programů pro 
zlepšení a utužení vztahu nejen na pracovišti. 
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Otázka: Určení zaměstnaneckých výhod – seřazení dle preferencí a označení těch, 
které firma poskytuje a které by chtěl dotazovaný využívat. 
 
Zaměstnanecká výhoda Bodový zájem (průměrná hodnota) Využívám 
Chtěl bych 
využívat 
Služební telefon 6,75 16 2 
Služební auto 7,50 7 4 
Příspěvek na stravování 6,19 15 3 
Příspěvek na penzijní pojištění 3,94 0 9 
Příspěvek na životní připojištění 3,44 0 8 
Příspěvek na dopravu 2,31 0 8 
Týden dovolené navíc 6,19 0 12 
Mimořádné odměny 6,13 0 10 
Finanční odměna 7,25 2 7 
Zvyšování kvalifikace 4,63 7 7 
 
Tabulka 5: Preference zaměstnaneckých výhod 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
 
 Z důvodu, že jeden respondent na tuto otázku neodpověděl, vycházel jsem 
z počtu 16-ti zaměstnanců. Při výpočtu jsem použil metodu bodového hodnocení 
preferencí. Z výsledků je patrné, že největší zájem mají respondenti o možnost 
využívání služebního automobilu a finanční odměny. Naopak nejméně je zaujal 
příspěvek na dopravu či příspěvek na životní připojištění. 
 
 Z průzkumu také vyplývá, že z nabízených zaměstnaneckých výhod jsou nejvíce 
využívány služební telefon a příspěvek na stravování. Finanční odměna je nejvíce 
preferovaná zaměstnanecká výhoda, ale využívají ji pouze dva dotazovaní. Tento jev 
může být zapříčiněn špatnou informovaností pracovníků o možnostech využívání 
benefitů a nebo neposkytováním žádaných finančních odměn. Důvodem může být také 
špatná rozlišitelnost mezi finanční a nefinanční odměnou na straně zaměstnanců. 
 
 V novém návrhu systému odměňování by zaměstnanci nejvíce uvítali týden 
dovolené navíc a možnost získávání mimořádných odměn. Přehlednější uvedení celého 
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hodnocení preferencí je znázorněno na následujícím grafu č. 9, kde jsou uvedeny 
průměrné bodové hodnoty odpovědí všech dotazovaných. 
Preference zaměstnaneckých výhod dle pracovníků
6,75
7,50
6,19
3,94
3,44
2,31
6,19
6,13
7,25
4,63
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00
Služební telefon
Služební auto
Příspěvek na stravování
Příspěvek na penzijní pojištění
Příspěvek na životní připojištění
Příspěvek na dopravu
Týden dovolené navíc
Mimořádné odměny
Finanční odměna
Zvyšování kvalifikace
Průměrné hodnoty
 
Graf 9: Preference zaměstnaneckých benefitů 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
Otázka: Myslíte si, že kritéria pro stanovování vaší mzdy jsou spravedlivá? 
0
2
4
6
8
ano nevím ne
Spravedlnost kritérií pro výši mzdy
Počet respondentů
 
Graf 10: Spravedlnost kritérií pro stanovení mzdy 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
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 Z nabízených třech odpovědí bylo možné označit ano, nevím a ne. 8 respondentů 
uvedlo možnost ano a 9 ze 17-ti pracovníků neví nebo si myslí, že kritéria spravedlivá 
nejsou. Některým zaměstnancům nejsou vůbec známa kritéria, podle kterých je 
stanovována jejich mzda. Dalším důvodem nespravedlnosti kritérií bylo nezohledňování 
pracovního výkonu a vytížení ve výši vyplacené mzdy (myšleno tím, že zaměstnanec 
dostává při jakémkoli pracovním výkonu fixní mzdu). Za velmi důležité považuji 
odpověď, kde dotazovaný odpovídá, že nezná informace, podle kterých se určuje výše 
mzdy. To může být způsobeno buď jeho nedbalostí si informace zjistit nebo špatnou 
informovaností zaměstnanců ohledně způsobu stanovování a výpočtu jejich mzdy. 
 
Otázka: Současný systém odměňování Vás motivuje k lepšímu pracovnímu 
výkonu? 
7,5
8
8,5
9
ano ne
Motivuje Vás současný systém odměňování?
Počet respondentů
 
Graf 11: Motivovanost současného systému 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
 Otázkou systému odměňování zaměstnanců a způsobu jejich motivování se 
zabývají společnosti neustále. Není jednoduché nalézt optimální řešení, protože každého 
zaměstnance může motivovat něco jiného. Z výše uvedeného grafu č. 11 lze 
vypozorovat, že 53 % zaměstnanců je nespokojeno (nemotivováno) se současně 
zavedeným systémem odměňování. V případě zvolené odpovědi, že je současný systém 
nemotivuje, měli uvést faktory, které by je lépe motivovaly k pracovním výkonům. 
Zaměstnanci by uvítali zavedení spravedlivějšího systému odměňování, zaměstnanecké 
výhody a někteří by chtěli, aby se jejich mzda skládala z fixní výše a pohyblivé složky.   
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Otázka: Uvítal/a byste ve firmě hodnotící rozhovor? 
0,00
20,00
40,00
60,00
80,00
ano ne
Uvítal byste ve firmě hodnotící rozhovor?
Relativní četnost v %
 
Graf 12: Hodnotící rozhovor 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
 V šesté otázce se vyjádřili zaměstnanci tak, že 65 % z nich by uvítalo zavedení 
hodnotícího rozhovoru. Naopak 35 % pracovníků o rozhovor nejeví zájem. Tento 
výsledek naznačuje možnost využití oboustranné komunikace s pracovníky. Hodnotící 
rozhovor probíhá ve formě rozmluvy mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Obě 
strany mohou otevřeně říci své názory. Projevit s čím jsou nespokojeni a naopak, co 
považují za správné. Pomocí těchto rozhovorů může zaměstnavatel (vedoucí pracovník) 
zhodnotit pracovní výkon, chování a potenciál pracovníka. 
 
3.1 Zjištění závislosti mezi věkem a motivovaností zaměstnanců 
Motivovanost/věk 
méně než 28 
let 29 - 39 let 40 - 50 let 51 let a více Celkem 
ano 1  2,8235 7  4,7059 0 0 8 
ne 5  3,1765 3  5,2941 0 1  0,5294 9 
Celkem 6 10 0 1 17 
 
Tabulka 6: Závislost mezi věkem a motivovaností 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
 Cílem kontingenční tabulky je test závislosti dvou znaků. Uvedený test jsem se 
rozhodl zpracovat mezi otázkami, u kterých jsem se domníval, že by se zde závislost 
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mohla vyskytovat. Pro výpočet jsem zvolil vztah mezi věkem a motivovaností 
pracovníků. 
 
 Hodnoty, které jsou v tabulce č. 6 zvýrazněny tučně vyjadřují součin 
marginálních pravděpodobností. Pro výpočet testového kritéria se používá statistika. Po 
výpočtu se testové kritérium rovná: χ2 = 4,7553. Pro zvolenou hladinu významnosti α = 
0,05 jsem dohledal kvantil Pearsonova rozdělení χ2 1-α ((2 – 1) (4 – 1)) = χ20,95 (3) = 
7,815. Kritický obor pro tento test bude Wα = {χ2 : χ2 ≤ 7,815}.  Z důvodu, že se 
hodnota testového kritéria v kritickém oboru nerealizovala, tak s 5-ti %-ním rizikem 
omylu lze říci, že znaky věk a motivovanost na sobě nezávisí a nemají na sebe 
vzájemný vliv (12). 
 
3.2 Shrnutí výsledků dotazníků 
 
 Podnik působí v oblasti obnovitelných zdrojů. Většina pracovních pozic je 
spojena se zemědělstvím a obsluhou bioplynové stanice. U pracovníků v zemědělství je 
požadováno řidičské oprávnění na zemědělské stroje, čemuž odpovídá i výsledek 
dotazníkového šetření, kdy je ve společnosti zaměstnáno 76 % mužů. 47 % respondentů 
má dosažené střední odborné vzdělání ukončené maturitou. Společnost zaměstnává 
nejvíce lidí ve věkové hranici 29 – 39 let. Tuto skupinu tvoří 59 % dotazovaných. 
Vzhledem k založení společnosti v roce 2008 je zřejmé, že 76 % zaměstnanců působí ve 
firmě 2 – 4 roky.   
 
 Z průzkumu, kdy byla zjišťována spokojenost zaměstnanců se stávajícím 
systémem odměňování, vyplynulo, že 52 % pracovníků je nespokojeno. Zároveň 53 % 
uvedlo, že není současným systémem motivováno. Při přidělování bodů 
zaměstnaneckým výhodám jsem zjistil, že nejvíce preferované benefity jsou služební 
automobil a finanční odměna. Naopak nejméně žádoucí výhodou je příspěvek na 
dopravu. V dotazníkovém šetření byla respondentům položena otázka, zda by ve firmě 
uvítali hodnotící rozhovor. Na tuto otázku odpovědělo 60 % z dotázaných kladně.  
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4 Návrhy na zlepšení systému odměňování 
 
 Po provedené analýze současného systému odměňování ve společnosti BGS 
jsem dospěl, na základě výsledků dotazníkového šetření, k názoru, že podnik má 
nastaven velice strohý systém odměňování svých zaměstnanců. Odměňování 
pracovních výkonů jak techniko-hospodářských pracovníků, tak dělnických profesí, by 
mělo být v podniku každému jasné a srozumitelné. Z provedeného výzkumu vyplynulo, 
že tomu tak není. Zaměstnanci mají fixně nastaven jejich peněžitý výdělek za určitý 
měsíc, ale jen někteří pracovníci mají ke své mzdě možnost prémií za dobře vykonanou 
práci. Většina zaměstnanců využívá služební telefon i pro soukromé účely. Všichni bez 
rozdílu mají příspěvek na stravování ve výši 80 Kč, za podmínky, že jsou příslušný den 
v práci minimálně 6 hodin. 
  
 Z důvodu, který vyplývá z výše uvedeného, bych rád navrhl následující změny 
v současném systému odměňování. Cílem je vytvořit ucelený vnitřní dokument, který se 
bude skládat ze tří částí. V první části se budu zabývat změnou nastavení pohyblivé 
složky mzdy pro jednotlivé typy pracovních pozic ve společnosti. V další části se chci 
zaměřit na přiblížení pojmu „hodnotící rozhovor“, a jak ho ve firmě aplikovat. Na 
základě výsledku z dotazníku bych v závěru navrhl a popsal zaměstnanecké výhody, 
které by pracovníci chtěli využívat, a tudíž by měli vést k efektivnějším výkonům.  
 
4.1 Pohyblivá složka mzdy 
 Výše pohyblivé složky mzdy každého zaměstnance je závislá na tvorbě přidané 
hodnoty pro společnost. Pohyblivou složku tvoří příplatky, osobní ohodnocení, prémie a 
odměny. Příplatky jsou povinné. Jedná se o práci přesčas, ve svátek, v noci, v sobotu a 
neděli a za práci ve ztíženém pracovním prostředí. Osobní ohodnocení vyjadřuje trvaleji 
kvalitu práce určitého zaměstnance a lze jej odebrat pouze při zhoršení kvality práce 
zaměstnance. Prémie jsou stanoveny v procentech a slouží ke zvýšení motivace. 
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 V současné době společnost BGS má zavedenu pohyblivou složku mzdy dle 
typu pracovní pozice. Z výsledku dotazníku vyplynulo, že zaměstnanci nejsou 
dostatečně informováni o pohyblivé složce mzdy. Většina z nich se vyjádřila, že chce, 
aby jejich celkový výdělek byl tvořen nejen pevnou složkou mzdy, ale i pohyblivou 
složkou. Společnost mi bohužel neposkytla podrobnější informace potřebné k výpočtu 
celkových mezd jednotlivých zaměstnanců dle pracovních pozic. Údaje uvedené 
v diplomové práci jsou pouze orientační, z důvodu, že si společnost přála nezveřejňovat 
konkrétní hodnoty. Proto bych společnosti alespoň doporučil zorganizovat seminář pro 
zaměstnance, na kterém budou pravidla a způsob poskytování (výpočtu) pohyblivé 
složky mzdy patřičně objasněny. Popřípadě zodpovězeny jejich dotazy. Ekonomické 
dopady pro firmu budou minimální. Seminář bude probíhat v prostorách společnosti po 
pracovní době v zimním období, kdy neprobíhají zemědělské práce a bude veden 
jedním z majitelů. 
4.2 Hodnotící rozhovor 
 Dvě třetiny zaměstnanců projevilo o tuto výhodu zájem. Z důvodu nezkušenosti 
zaměstnavatelů s tímto typem rozhovoru, bych jim rád v této části práce výše uvedený 
pojem přiblížil. 
 
 Systém pravidelného hodnocení zaměstnanců se stále zefektivňuje a je 
uskutečňováno metodou hodnotícího rozhovoru mezi vedoucím zaměstnancem a 
pracovníkem. Je důležité, aby zaměstnanci přistupovali k rozhovoru s pozitivním 
postojem, abych chápali správně záměry a cíle hodnocení. Má-li hodnocení proběhnout 
konstruktivně, musí se na něj připravit obě zúčastněné strany, tj. hodnotitelé, tak i 
hodnocení, protože průběh rozhovoru je doporučeno zahajovat „sebehodnocením 
zaměstnance“. Zaměstnanec by tedy měl v dostatečném předstihu znát kritéria, podle 
kterých bude za uplynulé období hodnocen. Hodnotitel se musí naučit, že nutným 
předpokladem správného hodnocení je empatie (vcítění se do pocitů druhého člověka). 
Celý rozhovor musí probíhat v atmosféře důvěry a třech časových rovinách: minulý 
výkon, současné výsledky a myslet do budoucna na využití a další rozvoj potenciálu 
  
 
 
 
61 
pracovníka. Je vhodné nejdříve začít mluvit o silných stránkách a úspěších, a až poté o 
slabinách a neúspěších a nakonec shrnout pozitivní východiska. 
 
Pro firmu je hodnocení: 
 efektivním nástrojem řídící politiky managementu, 
 nástrojem otevřené komunikace v celé firmě, 
 prostředkem ke zkvalitnění firemní kultury a zlepšení celkového podnikového 
klimatu, 
 zjištění budoucích vzdělávacích potřeb, 
 získání a udržení všech kvalitních zaměstnanců. 
 
Pro hodnotitele je příležitostí: 
 uceleně vyhodnotit kvality práce zaměstnance za delší období, 
 přesně definovat zaměstnanci očekávání a cíle, 
 definovat úroveň definovaných schopností, 
 určit cestu profesionálního rozvoje podřízeného a 
 prohloubit komunikaci s podřízeným. 
 
Hodnocený: 
 získá informace o tom, jak je na jeho práci a na něj samotného pohlíženo, 
 bude znát své silné a slabé stránky, 
 bude vědět o svých rezervách, na které by se měl zaměřit, 
 dozví se od svého vedoucího, co od něj v dalším období očekává. 
 
 Hodnocení je jedna z nejnáročnějších personálních činností. Je-li hodnocení 
vnímáno zaměstnavatelem se vší vážností a je-li včas, dobře a zodpovědně připraveno a 
vykonáno, přináší všem zúčastněným stranám vyšší efektivitu činnosti. Tento rozhovor 
je sice časově náročnější záležitostí, ale mnou popisovaná společnost zaměstnává pouze 
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18 pracovníků. Dle mého názoru, vzhledem k počtu zaměstnanců, lze výše popisovaný 
rozhovor ve firmě zavést (17). 
 
 Při zjišťování kurzů o hodnotících rozhovorech jsem vybral kurz pro manažery 
od společnosti TOP C, s.r.o., který vychází na částku 6 900 Kč bez DPH. 
 
Popis a obsah kurzu 
 Hodnotící pohovory se zaměstnanci jsou jedním ze základních manažerských 
nástrojů k osobnímu rozvoji a motivaci. Jakým způsobem hodnotit výkon, pracovní 
chování a potenciál zaměstnance? Co vše zahrnout do hodnotícího pohovoru se 
zaměstnancem? Je hodnotící pohovor vázán na kompetenční modely a systém 
odměňování? To vše a nejlepší příklady z praxe se dozvíte na tréninku TOP C (22). 
Obsah kurzu (22): 
 hodnotící pohovor - formalita nebo nástroj rozvoje, 
 cíle hodnotícího pohovoru, 
 roční hodnotící pohovory, 
 podklady pro přípravu individuálních hodnotících pohovorů, 
 správné nastavení hodnotících kritérií, 
 vnímání a zapojení zaměstnance do sebehodnotícího procesu, 
 techniky vedení ročního pohovoru, 
 struktura hodnotícího pohovoru, 
 chyby při vedení hodnotících pohovorů, 
 zvládaní obtížných situací v hodnotícím rozhovoru, 
 výstupy a nastavení optimálního rozvoje zaměstnance, 
 praktické příklady z praxe. 
4.3 Zaměstnanecké výhody 
 Společnost BGS Energy plus, a.s. si uvědomuje význam zaměstnaneckých 
výhod. Snaží se své zaměstnance motivovat k lepším pracovním výkonům. Na základě 
vyplněných dotazníků zaměstnanci firmy bych rád navrhl následující strukturu 
zaměstnaneckých výhod. Některé ze stávajících výhod bych pouze doplnil či upravil, a 
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zároveň bych zavedl dva nové benefity, které ve společnosti nejsou a zaměstnanci by je 
uvítali. 
 
Služební automobil 
 Společnost eviduje v současné době, kdy se neustále zvyšuje cena pohonných 
hmot, 12 služebních automobilů. Domnívám se, že toto číslo je až převyšující pro 
podnik, který má 18 zaměstnanců a řada z nich nepotřebuje auto pro svoji 
každodenní pracovní činnost. Proto navrhuji optimalizovat stav vozového parku 
podniku na skutečně potřebný pro efektivní chod celé holdingové společnosti. Cílem 
tohoto opatření by měla být celková úspora nákladů, která bude zejména obsahovat: 
 vyšší hospodárnost pohonných hmot, 
 vyšší úsporu nezbytných tekutin, směsí a olejů pro provoz vozidel, 
 snížení nákladů na opravy, 
 snížení potřeby technických a servisních kontrol, 
 snížení nákladů na povinné ručení a pojištění vozidel. 
 
 Ze současných 12-ti automobilů jsou tři služebními auty majitelů společnosti. Z 
ostatních 9-ti vozidel bych doporučil snížit stav na 6 automobilů. Dvě vozidla by byly 
určeny třem obchodním zástupcům, kdy je malá pravděpodobnost, že by všichni tři 
potřebovali služební vůz v jeden den současně. Další dvě auta by byly k dispozici 
dvěma technikům a bioložce. Jedno auto by sloužilo administrativním pracovníkům a 
poslední auto bude sloužit pro zaměstnance bioplynové stanice v době pohotovosti. 
Zároveň poslední dvě uvedená auta mohou sloužit jako rezervní. Např. v případě, že by 
museli v jeden den odjet všichni tři obchodní zástupci nebo z důvodu poruchy některého 
z aut plně využívaných, je možnost si půjčit auto určené pro potřeby administrativních 
pracovníků či na dobu pohotovosti.  
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Služební mobil 
 BGS má uzavřené smlouvy u mobilního operátora společnosti T-Mobile. 
V rámci nastaveného tarifu je volání mezi firemními čísly zadarmo. Volání na ostatní 
čísla a zasílání sms jsou zpoplatněné. Limit pro volání pracovníků má společnost 
nastaven na částku 1000 Kč měsíčně. Zaměstnanci většinou mají pouze jeden mobilní 
telefon, který využívá jak pro soukromé, tak i firemní účely. V případě, že zaměstnanec 
překročí zaměstnavatelem stanovený limit, je po něm požadována finanční náhrada 
veškerých soukromých hovorů. Ty jsou zjištěny z podrobného vyúčtování od operátora. 
  
 Z důvodu toho, že zaměstnanci mají volání mezi sebou zdarma, bych navrhl 
společnosti výše uvedený limit nastavit dle potřeb jednotlivých pracovních pozic.   
 
Pracovní pozice 
Počet 
zaměstnanců 
Současný 
limit 
Navrhovaný 
limit 
Pracovník zem. výroby 3 1 000 Kč 500 Kč 
Manažer zeměděl. výroby 2 1 000 Kč 1 000 Kč 
Administrativní činnost 3 1 000 Kč 500 Kč 
Obchodní zástupce 3 1 000 Kč 1 500 Kč 
Obsluha BPS 3 1 000 Kč 500 Kč 
Technik 2 1 000 Kč 500 Kč 
Bioložka 1 1 000 Kč 1 000 Kč 
 
Tabulka 7: Volací limity služebních telefonů 
Zdroj: Zpracováno autorem ze získaných dat 
 
 V současní době náklady podniku na služební telefony činí 18 000 Kč měsíčně. 
Za rok se tedy jedná o finanční částku 216 000  Kč. Po navrhované změně jsou měsíční 
náklady ve výši 13 000 Kč, z čehož vyplývá, že roční náklady jsou 156 000 Kč. 
Celkově by se jednalo o roční úsporu 60 000 Kč. Kdyby společnost implementovala 
tuto změnu, pak lze ušetřené finanční prostředky vynaložit na zavedení nového benefitu 
preferovaného zaměstnanci (např. finanční nebo mimořádné odměny). 
 
Týden dovolené navíc 
 Pracovníkům by náležel týden dovolené navíc za zasloužený výkon v práci a za 
nízkou absenci docházky do zaměstnání. Získali by ji jen ti zaměstnanci, kteří splňují 
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předchozí dvě podmínky za předešlý kalendářní rok. Tato zaměstnanecká výhoda se 
stává v současné době velmi žádanou. Dovolená by měla sloužit k regeneraci těla a 
mysli. Má velký vliv na výkonnost zaměstnanců. Z výsledků dotazníkového šetření ji 
zaměstnanci řadí na první příčky dle jejich žebříčku preferencí před ostatními 
výhodami. 
 
Finanční odměna 
 Tuto odměnu navrhuji zavést do sytému odměňování podniku, kdy výše odměny 
by byla závislá na výsledcích společnosti. Finanční odměnu bych doporučil poskytovat 
před Vánocemi, tzn. již v listopadové výplatě nebo v období před měsíci, kdy si 
zaměstnanci vybírají své dovolené. Vzhledem k finančnímu zdraví společnosti bych 
navrhl poskytovat zaměstnancům částku ve výši 2 000 Kč. Buď v obou uvedených 
případech a nebo pouze před Vánoci. Jedná se o roční částku 36 000 Kč při 18-ti 
zaměstnancích. Frekvence poskytování této částky už bude záležet na rozhodnutí 
majitelů firmy.  
 
Mimořádná odměna 
 Mimořádná odměna se poskytuje za splnění významných, jednorázových a 
mimořádných úkolů. Společnost BGS doposud nenabízí svým pracovníkům žádnou 
zvláštní odměnu. Podniku bych rád navrhl následující typy. 
 
Životní jubileum 
 Při příležitosti životního jubilea dosažení „kulatých“ narozenin (např. 30, 40, 50 
let věku) by se zaměstnanci poskytla mimořádná finanční odměna ve výši 1000 Kč. U 
50 let věku by se jednalo o částku 5 000 Kč. 
 
Odměna za věrnost 
 Doporučil bych společnosti zavést věrnostního programu. Pokud ho pak podnik 
začlení do interního předpisu společnosti, bude tato položka daňově uznatelným 
nákladem. Odměny by byly vypláceny za odpracované roky ve společnosti. Navrhoval 
bych počítat s intervalem po 5-ti letech, kdy takto nastavený počet let je pro stávající 
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zaměstnance reálně dosažitelný a více motivující. Jednalo by se o částku ve výši 500 
Kč, kdy tato částka se může měnit dle rozhodnutí zaměstnavatele. 
 
  
 
 
 
67 
Závěr 
 Společnost BGS se určitým směrem vyvíjí. Velkým podílem na její existenci je, 
efektivní využívání finančních i lidských zdrojů. Podnik by měl přimět své zaměstnance 
k nejlepším výkonům a odlišovat jejich odměny podle přínosů pro organizaci. Pokud 
chce společnost zvyšovat výkonnost na straně jedné, měla by na druhé straně dokázat 
účinně motivovat. Rozhodujícím faktorem úspěšnosti jsou lidé, kteří ve firmě pracují. 
Pro podnik je proto důležité účinně podporovat, hodnotit a motivovat své zaměstnance.  
 
 V teoretické části diplomové práce jsou na základě prostudované odborné 
literatury objasněny pojmy týkající se odměňování zaměstnanců. V praktické části jsem 
popsal profil zvolené společnosti a současný systém odměňování. Pro zmapování 
názorů zaměstnanců jsem použil dotazníkového šetření. Na základě vyhotovené analýzy 
z výsledků dotazníků jsem navrhl následující řešení. Minimalizovat počet služebních 
automobilů ze stávajících 12-ti na 9 vozidel. Z důvodu neposkytnutí podrobnějších 
informací týkajících se nákladů na provoz jednotlivých vozidel nelze blíže vyčíslit 
úsporu, ke které dojde daným snížením. Zredukovat výdaje na služební telefony, kdy 
nastavené limity pro volání nejsou nastaveny dle pracovních pozic a některé jsou 
zbytečně nadhodnoceny. Přijmutím tohoto opatření dojde k úspoře 60 000 Kč ročně. 
Z této uspořené částky lze následně financovat navrhované finanční a mimořádné 
odměny. Největším přínosem bude hodnotící rozhovor, který byl zvolen 60-ti % 
zaměstnanců. 
 
 Výstupem práce je takový návrh systému, který bude zajímavý jak pro majitele 
firmy, tak pro zaměstnance samotné. Mnou navržené změny by neměly celkově vést ke 
vzniku vyšších nákladů (výdajů) společnosti. Díky úsporám navrhnutým v současných 
výhodách, je možné a méně nákladné zavedení nových benefitů. Diplomová práce bude 
předložena jednomu z majitelů společnosti, Aleši Radilovi, kdy bude záviset pouze na 
jeho uvážení, které změny budou implementovány. 
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Příloha č. 1: Fotodokumentace 
 
Zemědělské stroje společnosti BGS u stáčecího místa 
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Svíčka BPS
  
 
 
 
Příloha č. 2: Schéma bioplynové stanice společnosti BGS Energy plus, a. s. 
 
 
 
  
 
 
 
Příloha č. 3: Dotazník  
 
Dobrý den, 
jmenuji se Tomáš Vaňorek a studuji na Fakultě podnikatelské obor Ekonomika a řízení 
podniku na VUT v Brně. Zpracovávám diplomovou práci na téma Zlepšení systému 
odměňování zaměstnanců ve Vaší firmě, a proto Vás touto cestou žádám o pravdivé 
vyplnění dotazníku, který bude sloužit jako podklad pro zlepšení systému hodnocení 
odměňování. Vaše odpovědi jsou anonymní a budou použity pouze pro statistické 
zpracování. Vámi vybranou odpověď prosím zakroužkujte nebo se držte uvedených 
pokynů. Předem Vám děkuji za Váš čas. 
 
Vztah ke společnosti BGS Energy Plus a.s. 
1) Jste spokojen/a se stávajícím systémem odměňování? 
a) ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) ne 
Pokud jste zakroužkovali možnost za C nebo D, tak uveďte důvody Vaší 
nespokojenosti. 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
2) Je pro Vás důležitá i nefinanční odměna? 
a) ano 
b) ne 
Pokud jste odpověděl/a ano, tak napište o jakou nefinanční odměnu byste měl/a 
zájem. 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
  
 
 
 
3) V následující tabulce ve sloupci „Pořadí preferencí“ seřaďte podle Vás od 1 do 
10 zaměstnanecké výhody (1 =nejdůležitější a 10 = nejméně důležité, tzn. jako 
pořadí „běžců v cíli po závodě“). V dalších sloupcích zakřížkujte, které výhody z 
nabízených využíváte a o které máte zájem. 
Zaměstnanecká výhoda Pořadí 
preferencí 
Využívám 
nabídky 
Měl/a bych 
zájem 
využívat 
Služební telefon       
Služební auto       
Příspěvek na stravování       
Příspěvek na penzijní pojištění       
Příspěvek na životní 
připojištění   
    
Příspěvek na dopravu       
Týden dovolené navíc       
Mimořádné odměny       
Finanční odměna    
Zvyšování kvalifikace       
 
Pokud máte zájem o jinou zaměstnaneckou výhodu než je uvedeno v tabulce, tak 
ji/je napište: 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
4) Myslíte si, že kritéria pro stanovování vaší mzdy jsou spravedlivá? 
a) ano 
b) nevím 
c) ne 
Pokud jste uvedli možnost za C, tak uveďte, proč si myslíte, že kritéria pro 
stanovování vaší mzdy nejsou spravedlivá. 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
 
  
 
 
 
5) Současný systém odměňování Vás motivuje k lepšímu pracovnímu výkonu? 
a) ano 
b) ne 
 
Pokud jste uvedli možnost za B, tak napište, co by Vás více motivovalo. 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
6) Uvítal/a byste ve firmě hodnotící rozhovor (ústní komunikace mezi nadřízeným 
a zaměstnancem ohledně Vašeho výkonu v práci, např: pochvala, výtka, 
doporučení atd.)? 
a) ano 
b) ne 
 
Demografické údaje: 
 
7) Pohlaví: 
a) muž 
b) žena 
 
8) Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
a) vyučen/a 
b) vyučen s maturitou 
c) střední s maturitou 
d) vyšší odborné vzdělání 
e) vysokoškolské vzdělání 
 
9) Věk: 
a) méně než 28 let 
b) 29-39 let 
c) 40-50 let 
d) 51 let a více 
 
  
 
 
 
10) Jakou pracovní pozici vykonáváte? Prosím napište: 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
 
11) Jak dlouho pracujete ve firmě? 
a) méně než 1 rok 
b) 1 - 4 roky 
c) 5 - 6 let 
d) 7 a více let 
 
